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Abstrakt

Diplomova prace na téma Faktory stabilizace pracovniho tymu ve sluzbach sociélni
péce se zabyva otazkou potieb pracovnikii v socialnich sluzbach a na né navazujicich
nastroji managementu jako feSeni problému nedostatku stabilniho personalu v pracovnich
tymech. Teoreticka ¢ast konceptualizuje témata socialnich sluzeb, fizeni a vedeni lidi. Uvadi
obecny ptehled socialnich sluzeb a specifické oblasti sluzeb socialni péce, vcetné
legislativniho ukotveni. Mapuje pojmy a pfistupy v managementu. Dale uvadi vyznamné
teorie, které se vztahuji k fenoménu motivace. Praktickd ¢ast je cilena na zjiSténi potieb
pracovnikil v socidlnich sluzbach. Zakladem vyzkumu jsou rozhovory se zaméstnanci
a fediteli organizaci, a to formou polostrukturovanych rozhovord, jejichz analyza pfinesla
zmapovani potieb pracovnikil v socidlnich sluzbach. Nasledn¢ jsou, na zdklad¢ interpretace

vysledkil, navrzena opatfeni pro management organizaci a zji§téné skutecnosti vztazeny

k teoriim motivace. Cilovou skupinou byli pracovnici ve sluzbach socialni péce.

Abstract

The diploma thesis on the topic of Factors of work team stabilization in social care
services deals with the issue of the needs of workers in social services and related
management tools as a solution to the problem of a lack of stable personnel in work teams.
The theoretical part conceptualizes the topics of social services, management and leadership
of people. It provides a general overview of social services and specific areas of social care
services, including legislative anchoring. It maps concepts and approaches in management.
It also presents important theories that relate to the phenomenon of motivation. The practical
part is aimed at identifying the needs of workers in social services. The basis of the research
are interviews with employees and directors of organizations, in the form of semi-structured
interviews, the analysis of which brought the mapping of the needs of workers in social
services. Subsequently, based on the interpretation of the results, measures are proposed for
the management of organizations and the facts found are related to theories of motivation.

The target group was workers in social care services.
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Uvod

Rozhodnuti zabyvat se v diplomové praci tématem stabilizace pracovniho tymu
vychdzi zmé soucasné praxe. Jako statutarni organ poskytovatele socidlnich sluzeb
se opakovan¢ potykdm s vétSi mirou fluktuace, nez jakou bych si pral, ¢i ocekaval.
Nedostatek pracovnich sil zajist'ujicich ptimou péci ve sluzbach socidlni péce je dlouhodoby
fenomén, se kterym se nejeden feditel, vedouci ¢i osoba v fidicim postaveni diive ¢i pozdéji
setka. Nicméné toto neni skutecnost, kterd by me uspokojovala ¢i presvédcila o tom, ze opak
nedostatku persondlu rozhodnout, ze sluzbu zprovoznich divodi prerusi. Takové
rozhodnuti je zcela mimo b&zné moznosti poskytovatelli a neni to ani principem prace
manazera.

Kazd4 socidlni sluzba a jeji kvalita mohou byt ohroZovany mnoha faktory.
Od technickych, provoznich, procesnich, metodickych az po ty personalni. Jsou situace,
se kterymi si dokazi lidé poradit, nékteré 1ze odlozit, ¢i je posunout na pozdé€jsi dobu, ale
nedostatek persondlu Casto spadd do kategorie urgentnich situaci a zdroven s sebou nese
prvek nesnadného a okamzitého nahrazeni. Je mnoho profesi, se kterymi sluzby socidlni
péce nemohou pftili§ konkurovat napt. z hlediska financni motivace, Casto také technického
a prostorového zdzemi, ve kterém se zaméstnanci pohybuji ajaké naroky fyzické
¢1 psychické jsou na né€ kladeny. Oproti tomu vSak zaméstnanci téchto sluzeb maji moznost,
uz v jejich podstate, zaZivat smysluplnou pracovni napln.

Jaké faktory jsou ur€ujici pro zachovani stability pracovniho tymu, spokojenosti jeho
¢lentl, jaké nastroje maji fidici pracovnici pouzivat, aby eliminovali vySe uvedena rizika?
Toto jsou otazky, které povazuji v soucasné dobé za velmi aktudlni, nebot’ fluktuace je ve
sluzbach socialni péce, kdyZ ne na dennim potfadku, tak velmi Casta. Pochopitelné velké
pracovni tymy jsou na tyto situace pfipraveny lépe, nebot’ disponuji dostatecnou skupinou
pracovniki, ktefi mohou na pfechodnou dobu pieklenout nedostatek poctu kolegti, ale jsou
organizace a poskytovatelé, ktefi nedisponuji velkym po¢tem kmenovych zaméstnanct a pro
né¢ mize byt i odchod né¢kolika ¢lenti tymu zasadnim ohroZenim chodu sluzeb. Tato
diplomova préce se timto problémem zabyva z pohledu manaZerské praxe.

Struktura diplomové prace je rozd€lena na dvé cCasti. V teoretické Casti prace
se zam¢tim primarné na konceptualizaci zakladnich pojmi, definic, vyznamnych osobnosti

a klicovych teoretickych poznatkii u vybraného tématu. Kapitoly teoretické Casti jsou
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rozdélené na Ctyfi zakladni okruhy. Prvnim z nich je oblast sluzeb socialni péce jako tivod
do problematiky a vymezeni socialnich sluzeb, na které se prace vztahuje. Navazuje na ni
¢ast zaméfend na genezi managementu a popis dil¢i ¢asti z fizeni lidskych zdrojt, které
se k tématu vztahuji a mohou mit k realizaci vyzkumu vyznamné poznatky. Stézejni cCasti
jsou kapitoly vénujici se teoretickym vychodiskiim pracovni motivace, motivacnich teorii
a na n¢ navazujici téma reflektujici aspekty fizeni a vedeni se zaméfenim na socialni sluzby.
Cela tato Cast je pojata jako vymezeni teoretickych vychodisek pro praktickou ¢ast a také
jako souhrn poznatkii, které mohou byt pro zacinajici i zkusené manazery, nejen z tad
socialnich pracovnikil, pouZitelné a obohacujici.

Prakticka Cast prace je primarné zamétena na zjiSténi, popis, kategorizaci, vymezeni
potieb, motivii vyznamnych pro pracovniky v socialnich sluzbach s vyuzitim kvalitativni
metodologie. Cilem je navrhnout, na zakladé¢ zmapovani potieb pracovnikli v socialnich
sluZzbéach, motivacni nastroje, opatfeni pro zajisténi dlouhodobé stabilizace pracovniho tymu.
Tyto potieby budou zjistovany pomoci vlastniho vyzkumu formou polostrukturovanych
rozhovort. Potfeby jsou zde vnimany jako klicové ukazatele pro navrh a realizaci opatfent,
ktera budou, mimo jiné, vychazet i z teoretickych poznatkii motiva¢nich teorii. Hlavni
vyzkumnou otdzkou diplomové prace je: Jaké jsou klicové vnitini a vnéjsSi faktory
pracovniki v socidlnich sluzbach pro jejich spokojenost a stabilitu v praci?

Vybranym souborem podotdzek budu zjisStovat obsahové vymezeni téchto potieb,
ato od dvou skupin respondentii. Prvni bude tvofena pracovniky v socialnich sluzbach
a druhd z fad fediteld organizaci. Ocekavanym vysledkem vyzkumu bude zmapovani potieb
pracovnikl v socidlnich sluzbach, jejich kategorizace a obsahové vymezeni, jak z pohledu
zamestnanct, tak z pohledu jejich nadfizenych, manazerti. Nasledné budou tyto vysledky
interpretovany, porovnavany a také vztazeny k teoretickym poznatklim pracovni motivace.
Vystupem diplomové prace budou praktickd doporuceni, kterd se budou opirat o analyzu
a zjisténé skutecnosti na realizaci opatieni, nastroji managementu, kterd mohou mit vliv
na zvySeni stability pracovniho tymu. Cilovou skupinou jsou pracovnici v socidlnich
sluzbach, specifickych péfovych sluzeb, ktefi jsou zaméstnani vice jak 5 let v socidlni
sluzbé, veékova kategorie mezi 30 a 50 lety, a panuje oboustrannd spokojenost s kvalitou

a kvantitou jejich prace. Cilova skupina z fad feditelli je limitovana alespoii 5 lety ve funkci.
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1. Pécové socialni sluzby

1.1.Pojem socialni péce

Socialni péce je v dneSni dob& chapana jako jeden z instituti socidlni ochrany.
Termin socidlni ochrana se zacal pouzivat v souvislosti s pfipravou a pfijetim Maastrichtské
smlouvy v ramci Evropského spolecenstvi v roce 1992. Jeho soucasti jsou jak obligatorni,
tak fakultativni soustavy, pod které spadaji i tzv. péové sluzby. Pojem socidlni péce je na
uzemi soucasného Ceského statu uzivan od konce 19. stoleti jako souhrnné oznaceni pro
vSechny vefejné socidlni agendy a nahradil diive uzivany pojem chudinska péce. Prvni
ministerstvo, které v tehdejsi CSR mélo ve svém resortu socialni agendu, neslo nizev
Ministerstvo socialni péce. Tento pojem lze chépat ze dvou thli pohledu. Prvni je uzsi pojeti
a predstavuje souhrn opatteni spole¢nosti ke zvladani socidlnich problémut. Druhé, Sirsi
pojeti ztotoziiuje pojem socidlni péce s davkami a sluzbami, ¢imz dava najevo primarni

prvek této agendy a tim je peCovatelstvi (Tomes, 2010).

1.2.Pojem socialni sluzby

Socialni sluzby obecné patii k tradi€énim néstrojim, kterymi stat provadi a zajiStuje
cile své socidlni politiky. Stat jako kliCovy realizator politiky je vazan mezinarodnimi
a narodnimi deklaracemi, pakty, umluvami, chartami atd., které implicitné a explicitné
obsahuji prvek péce o potfebné. Jmenujme nékteré nejvyznamnéjSi z nich: VSeobecna
deklarace lidskych prav, Evropskd socidlni charta, Mezinarodni pakt o hospodaiskych,
socialnich a kulturnich pravech, Listina zakladnich prav a svobod CR. Tyto dokumenty
v sobé obsahuji prava, ktera zakladaji narok clovéka na poskytnuti sluzby z vetejnych
zdroji. NiZze uvedené prameny prava jsou jen struénym vyctem nejvyznamnéjSich

dokumenti, ve kterych je pravni narok na socidlni sluzbu zminén.

1.3.Prava cClovéka

Lidské prava nélezi vSem lidem bez rozdilu. Diive se hovoftilo o tzv. pfirozenych
pravech. Mezi tato prava v dneSni dobé patii — prava obcanskd, politickd, socialni,
hospodarska a kulturni. Tato prava jsou Gstavné zarucena a predstavuji mimo jiné i socidlni

zaruky dustojné lidské existence.
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1.3.1.VSeobecna deklarace lidskych prav

Jeden ze zakladnich dokumentt, ktery ma sice deklaratorni charakter, pfesto patii
z hlediska katalogu lidskych prav k nejvyznamnéjSim. VSeobecna deklarace lidskych prav
byla schvalena Valnym shroméazdénim Organizace spojenych narodt dne 10. prosince 1948.
Zde se v clanku ¢. 22 deklaruje, ze: ,,Kazdy clovek ma jako clen spolecnosti pravo
na socialni zabezpeceni a narok na to, aby mu byla ndarodnim usilim i mezindarodni
soucinnosti a v souladu s organizaci a s prostredky prislusného statu zajistena hospodarska,
socialni a kulturni prava, nezbytna k jeho dustojnosti a k svobodnému rozvoji jeho

osobnosti“ (OSN Ceska republika, 2022).

1.3.2.Evropska socialni charta

Patfi k mezinarodnim smlouvam, které zavazuji stity k ochrané socidlnich
a hospodaiskych prav. Za Ceskou republiku doslo k ratifikaci dne 3. prosince 1999. Spolu
s Evropskou tmluvou o ochrané lidskych prav a zakladnich svobod je jednim ze dvou pilitt
systému ochrany lidskych prav v €lenskych zemich. Tato charta méla velky vyznam pro
rozvoj socialni politiky na evropské urovni. Clanek 14 definuje pravo na vyuziti sluzeb
socidlni péce nasledovné: ,,S cilem zajistit ucinné uplatneni prava na vyuzZivani sluzeb
socialni péce se smluvni strany zavazuji: 1. podporovat nebo poskytovat sluzby vyuzivajici
metod socidlni prace, které prispivaji k blahu a rozvoji jak jednotlivcu, tak skupin v komunite
a jejich prizpusobeni spolecenskému prostredi, 2. povzbuzovat ucast jednotlivcii
a dobrovolnych a jinych organizaci pri zakladani nebo udrzovani takovych sluzeb*

(Evropska socidlni charta, 2022).

1.3.3.Mezinarodni pakt o hospodarskych, socialnich a kulturnich
pravech

Dalsi zvyznamnych dokumentli ve formé paktu, ktery byl pfijat Valnym
shromazdénim OSN dne 16. prosince 1966 v New Yorku a jeho platnost zacala v lednu roku
1976. Smluvni strany, které tento pakt ptijaly, se zavazaly usilovat o dodrzovani a rozvoj
prav, které se v tomto paktu nachazeji. Clanek 9 tohoto paktu ¥ika Ze: ,.Staty, smluvni strany
Paktu, uznavaji pravo kazdého na socialni zabezpeceni, zahrnujic v to pravo na socialni

pojisténi“ (Vlada CR, 2022).
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1.3.4.Listina zakladnich prav a svobod CR

Patii do sou¢asti tstavniho potadku Ceské republiky a vyjadiuje vztah mezi obéanem
a statem. Jeji vyznam spociva v zakotveni principt pravniho statu a rozvoje demokratické
spolecnosti. Jako soucast ustavniho potfadku vychazi z vyse uvedenych dokumentd.
Ve vztahu k socidlni péci se zde pravi nasledujici v ¢lanku 30: ,,Obcané maji prdvo
na primerené hmotné zabezpeceni ve stari a pri nezpusobilosti k prdaci, jakoz i pri ztraté
zZivitele. Kazdy, kdo je v hmotné nouzi, ma pravo na takovou pomoc, kterd je nezbytna pro
zajisteni zakladnich Zivotnich podminek “ (zk. €. 2/1993 Sb.).

Lze fict, ze socialni sluzby se ¢aste¢né kryji s Sirsi kategorii tzv. vetejnych sluzeb,
které jsou poskytovany v zajmu vefejnosti. Zpravidla lidem, ktefi se ocitli v né&jaké
nevyhodné situaci s cilem jejich opétovného zaclenéni do spole¢nosti, pfipadné chranit
spole¢nost pted riziky, kterd se situaci téchto lidi souvisi. Strucné Ize konstatovat, Ze socialni
sluzby zohlednuji jak zajmy jednotlivce, tak spolecnosti jako takové. Vzhledem
ke skutecnosti, ze jsou tyto sluzby financovany z vefejnych rozpoctl, jsou vice zavislé
na rozhodovani statu, kraji, obci (Matousek, 2007).

Oproti ostatnim prvkim v soustavé socialni ochrany se jednd o systém zaloZeny
na konani ve prospéch potifebného ¢loveka, pti¢emz hlavnim kritériem je nepiizniva socialni
situace (Samalova, Vojtisek, 2021).

Jak uvadi Tomes, socialni sluzby jsou terminem, ktery: ,,...je pouzivdan k druhu
socialni péce poskytované konanim (sluzbou) statni (obecni) instituce ve prospech jiné
osoby, Sireji cinnosti (vykonu) ve prospéch obcanii poskytovanych soukromopravni
Ci verejnopravni instituci primo nebo soukromopravni instituci za podpory verejnopravni
instituce, socidlni prdce (odbornd cinnost profesiondlnich pracovnikii) ve prospéch lidi

v socialni nouzi“ (Tomes, 2010, str. 38).

1.4.Historicky kontext socialnich sluzeb
Historicky rozvoj socialnich sluzeb a s nimi spojeny rozvoj socialni politiky ma
mnoho podob, které jsou zavislé na obdobi, ve kterém vznikaly. Neni mozné vzhledem
k zaméfeni této prace zminit vSechna obdobi a nastroje, které s k nim vazi, ale zminim
neékteré vyznamné mysSlenky, nastroje, opatfeni, kterd dokresluji cestu k soucasnym

socialnim sluzbam.
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Geneze socialni politiky a s ni spojenych sluzeb lidem v nouzi jsou svymi kotfeny
opfeny o staroveéké myslitele Asie a severni Afriky a ukryty v obecnych doktrinach filozofie,
teologie, politiky, prava. Pozvolny rozpad rodové spolecnosti a prechod k vétsi délbé prace
daly vzniku prvnim nastrojim socialni politiky, ke kterym patiil napf. zakonik
Chamurappiho z 18. stoleti pf. n. 1., jenz definoval jak prava vojakl na vojensky ptidél, tak
pravo vdov a sirotki na ¢ast tohoto ptidélu. Dale pak pii timrti vojaka byl jeho syn pfiijat
do vojenského vycviku, a stejné tak valecni veterani dostavali k zajiSténi na staii ptidél pudy
pro vlastni obzivu (Tomes, 2010).

Zde je patrné, Ze opatfeni, z dneSniho pohledu a terminologie, ke zmirfovani
socialnich udélosti a pfedchdzeni vzniku rizika, byla orientovéana ptedevs§im na lidi — vojaky,
na kterych stala stabilita samotné spolecnosti,

V nejstarSich spole¢nostech starovéku se predmétem zajmu panovnikll stava
chudoba, avSak spiSe v kontextu trestani ¢i represivniho postoje k potiebnym. Tento postoj
se v historii nekolikrat opakoval a v urcité podobé jej 1ze spatfit v chovani jednotliveil i dnes.
Nelze vsak na tato opatieni hledét jako na predchiidce socialnich sluzeb, ale spise jako
na prostfedek ke zmirnéni nepokoji. Historické kotfeny sluzeb se opiraji tedy o dva motivy.
Jednim je pfirozend potifeba ¢lovéka pomdhat druhému, a druhym je snaha o udrZzovani
spole¢nosti v socialni rovnovaze (Matousek, 2007).

Anticky svét zanikd na dekadenci, tj. vnitini prdzdnotu, kterou nahrazuje nové
vzniklé naboZenstvi chudych, kterym se stava kiestanstvi. To s sebou pfindsi vyznamny
prvek, a to je laska k bliznimu. Tento aspekt se poté stavd vyznamnym pii projevu
milosrdenstvi a almuZny v obdobi nastavajiciho stftedoveku.

Cirkev jako poskytovatel sluZzeb mé pocatky v raném sttedovéku, 1 kdyZ se nejedna
o sluzbu jako takovou, ale spiSe o almuZnu, na kterou neni zddny pravni narok. Klastery,
fary, fady byly prvnimi poskytovateli sluzeb a u nékterych znich lze pomoc, kterou
zajiStovali, davat do kontextu s pozd¢jsi ustavni péci. Cirkve se v této dob¢ stavaji
vyznamnym poskytovatelem socialnich sluzeb s celospoleCenskym uznanim. Oproti tomu
Hlavnim atributem chudych byla hrozba pro stavajici spolecnost, a tak se tendence
k socialnimu vyluovani téch, ktefti se ocitli mimo standardni rdmec, posilovala. S postupem
Casu se tyto postoje pon¢kud zmekcovaly pomoci pravnich ptedpisi, presto si jeste velmi

dlouho udrzovaly represivni charakter (Matousek, 2007).
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S upevnovanim statni moci a béhu ¢asu dochazi k vétsimu tlaku na feudalni stav,
a to ve smyslu vétsi péce o chudé a nemocné nevolniky. Stat také postupné v pribéhu 17.
stoleti zfizuje prvni ustavni sluzby urené pro chudé, staré, nemocné, déti, tulaky (napf.
vSeobecné Spitaly). Prelom 18 a 19. stoleti pfinasi zménu v podobé diferenciace
dle znevyhodnéni Cloveka a zfizuji se sirotCince pro déti, blazince pro dusevné nemocné,
starobince pro star¢ lidi a chudobince pro nemajetné. V Ceskych zemich vznikaji ve méstech,
Casto misto cirkevnich fadul, zafizeni pro tyto osoby a péci tam zajiSt'uji statni zaméstnanci.
Jedna se o zarodky ustavni péce. Oproti tomu na venkové jsou tyto sluzby poskytovany
v pastouskach, byl to takzvany systém stiidy, tj. lidé v obci se stiidave starali o potiebné.
Na toto lze hledét jako na prvek posilujici solidaritu a vznik zarodk komunitnich socidlnich
sluzeb (Matousek, 2007).

Na nasem uzemi se po rozpadu Rakousko — Uherské fiSe a v mezivalecném obdobi
vyznamn¢ uplatiiovala tzv. recepce rakouskych ptedpist, tedy pfevzeti mnozstvi pravnich
aktti do pravniho fadu vzniklého Ceskoslovenska, a to na zakladé zakona &. 11/1918 Sb.
Systém byl nastaven primarné odspoda. Tedy v prvni linii stala pecujici rodina, nasledné
ruzné druhy spolki, fondi ¢i jinych soukromopréavnich instituci. Pokud se ¢lovek nevesel
do téchto systémi, péce prechédzela postupné na obce, okresy, potazmo na zemi jako
takovou. Zfizovani stavni péce spadalo do kompetenci vysSich uzemné samospravnych
celkl, které zfizovaly socidlni a zdravotni Gstavy. Nicméné¢ velkou ulohu zde hraji obce,
které na zékladé tzv. zdkona o domovském pravu (1883) a chudinského zédkona (1868) maji
povinnost postarat se o své chudé, potfebné. Ustavni péce, ktera se pomalu zac¢ala rozvijet,
patfila vté dobé k velkym posunlim z hlediska zmény kvality pfistupu k potitebnym
(Matousek, 2007).

Po druhé svétové valce dochdzi k zdsadnimu obratu pojeti socidlni politiky,
a to v souladu s pfijetim deklarace OSN roku 1948, tedy VSeobecné deklarace lidskych prav
a sni souvisejici proménou socidlni ochrany, kdy na strané stitu je povinnost, avSak
na stran¢ Clovéka vznika narok na déavku, sluzbu. Nicméné principy a koncepce, které
vznikaly v obdobi po vzniku samostatného Ceskoslovenska do konce druhé svétové valky
vcelée Evropé, byly nasledné po unorovych udéalostech roku 1948 v tehdejSim
Ceskoslovensku odlozeny a nastoupil novy jednotny systém socialniho zabezpedeni. Bylo
zruSeno domovské pravo, které bylo nahrazeno obCanstvim. Nasledné pak roku 1956 byl
vydan zdkon o socialnim zabezpeceni, ktery v podstaté veskerou socialni péci piedal

do rukou statu a jeho institucim. Pfesto tento zdkon umozioval, aby péce byla poskytovéana
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1 nestatnimi institucemi, a to v oblasti ustavniho zaopatfeni. Tak bylo mozné, aby péci
o potiebné poskytovaly dobrovolné organizace, cirkevni ¢i ndbozenské spolecnosti, a dalsi.
Kontrolu nad nimi vSak provad¢l Statni Gfad socidlniho zabezpeceni. Pozd¢ji dochazi k plné
kontrole statu a veSkera péce je vykonavana statnimi subjekty, diraz je kladen na tstavni
péci. Jina alternativa ve druhé poloviné 20. stoleti nebyla k dispozici, pokud se nejednalo
o rodinné pfislusniky. V tomto obdobi se rozsifila peCovatelska sluzba pro seniory, stejné
tak vznikaly tzv. domovinky — stacionafre, a ustavni péce byla zpravidla poskytovana
ve velkych kapacitach, a ne pfili§ kvalitng, at' jiz z pohledu respektu ke klientlim,
¢i samotného zazemi (Matousek, 2007).

Transformacni obdobi po roce 1989 ssebou pifinas§i zasadni zmény, nejen
spolecenské, ale také ekonomické a socidlni. Role socialnich sluzeb se zacala postupné ménit
a sluzby dostavaly novou kvalitu a podobu. Rozvoj obcanské spole¢nosti zapocal, stejné tak
rozvoj tfetiho sektoru, tj. soukromoprdvni organizace zacaly plnit svou ulohu, poslani.
Dochazi k rozvoji neziskového sektoru, ktery se vyrazn¢ orientoval na socidlni otazky a pole
socialnich sluzeb. Prace v oblasti socidlnich sluzeb a zmény zapocaly jiz v roce 1994, avSak
az vroce 2006 vznikaji klicové zdkony k socidlnim sluzbam, zivotnimu a existen¢nimu
minimu. Velkym piinosem je odklon od autoritativniho ptistupu k individualizaci sluzeb
a respektu k ¢lovéku a jeho potfebam.

S pocatkem roku 1990 se poji pfiprava Scénafe socidlni reformy. Jednalo
se o postupné kroky v proméné socidlni ochrany ceskoslovenského systému. Pocita
se s konceptem tzv. zachranné socidlni sité, tj. systém, ktery mél zachytit, ochranit
nizkopiijmové skupiny pfi probihajici transformaci. Soucasti transformace systému péce
bylo pfijeti zakona €. 108/2006 Sb., ktery vesel v Gi¢innost 1. ledna 2007, vcetn& provadéci
vyhlasky ¢. 505/20006 Sb. Jednalo se o vyznamny poc€in ke kvalitativnimu posunu v oblasti
socialni péce a odklonu od mnohdy autoritativniho a byrokratického pfistupu v tstavnich

zatizenich (Matousek, 2007).

1.5.Soucasnost

Socidlni sluzby, které spadaji do resortu MPSV jsou v dneSni podobé pravné
vymezeny zakonem €. 108/2006 Sb.

Uvedeny zakon deklaruje, ze: ,,Rozsah a forma pomoci a podpory poskytnuté
prostrednictvim socidlnich sluzeb musi zachovavat lidskou diistojnost osob. Pomoc musi

vychazet z individualné urcenych potieb osob, musi piisobit na osoby aktivné, podporovat
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rozvoj jejich samostatnosti, motivovat je k takovym cinnostem, které nevedou
k dlouhodobému setrvavani nebo prohlubovani nepriznivé socialni situace, a posilovat
Jejich socialni zaclenovani. Socialni sluzby musi byt poskytovany v zajmu osob a v ndlezité
kvalite takovymi zpiisoby, aby bylo vidy disledné zajisteno dodrzovani lidskych prav
a zakladnich svobod osob “ (zak. ¢. 108/2006 Sb. §2).

Socialni sluzby maji reflektovat podminky, které zakon uvadi. Vzhledem k tomu,
ze se jedna o uspokojovani nejen zakladnich potieb, ale jak vyplyva z definice zdkona, také
potteb vyssiho fadu, je zapotiebi, aby jejich realizace byla uskutectiovana lidmi, ktefi témto
potfebam pfinejmenSim rozumi, jsou s nimi v osobnim kontaktu a maji schopnost

je specifikovat, definovat a reflektovat (viz také dalsi kapitoly této prace).

1.6.Kategorizace socialnich sluzeb

Zakladni ¢lenéni druht socidlnich sluzeb dle tohoto zdkona je na poradenské,
preventivni a péCové sluzby. Dale zakon uptesiiuje dalsi déleni dle formy poskytovani
sluzby, a to na ambulantni, terénni a pobytové. V soucasné dobé existuje dle uvedeného
zakona celkem 35 druhti socidlnich sluzeb. Vzhledem k pojeti této prace neni nezbytné zde
vyjmenovavat a specifikovat vSechny druhy sluZeb, ale zaméfim se jen na vybrané sluzby

pécove.

1.6.1.Sluzby socidlni péce

Dle definice zdkona jsou sluzby socialni péce charakterizovany jako sluzby, kter¢:
., napomahaji osobam zajistit jejich fyzickou a psychickou sobéstacnost, s cilem podporit
Zivot v jejich prirozeném socidlnim prostredi a umoznit jim v nejvyssi mozné mire zapojeni
do bézného Zivota spolecnosti, a v pripadech, kdy toto vylucuje jejich stav, zajistit jim
dustojné prostredi a zachazeni * (zak. ¢. 108/2006 Sb. §38).

Celkovy pocet druhti pécovych sluzeb je ¢trnact. Sluzby, které se vazi ke zkoumané

problematice, jejim specifikiim a cilové skupiné zdkon definuje nésledovné:

Pecovatelska sluzba (§ 40)

- sluzba urcena pro osoby se snizenou sobéstacnosti, které potiebuji pomoc druhé osoby.
Sluzba je poskytovana v ambulantni ¢i terénni formé, v domacnostech uzivateld

¢1 v pobytovych zafizenich.
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Odlehcovaci sluzba (§ 44)
- sluzba je urena pro osoby se snizenou sobé&stacnosti, o které je jinak pecovano v jejich

domaécim prostiedi, s cilem umoznit pecujici osobé& prostor pro nezbytny odpocinek.

Tydenni stacionai (§ 47)
- sluzba je urCena pro osoby se snizenou sobéstacnosti, jejichz situace vyzaduje

pravidelnou pomoc druhé osoby.

Domov pro seniory (§ 49)

- v domovech se poskytuji pobytové sluzby osobdm, které maji sniZenou sobéstacnost

zejména z diivodu véku, jejichz situace vyzaduje pravidelnou pomoc jiné fyzické osoby.

Domov se zvlasStnim reZimem (§ 50)

- v domovech se poskytuji pobytové sluzby osobam, které maji snizenou sobé&stacnost,
jejichz situace vyzaduje pravidelnou pomoc jiné fyzické osoby. Rezim v téchto zatizenich

pfi poskytovani socidlnich sluzeb je ptizplisoben specifickym potfebam téchto osob.

Dtvodem pro zatazeni, vybéer vySe uvedenych sluzeb je jich povaha a charakter ¢innosti,
ktery se vyznamné opird o pifimou obsluZznou péci a zaroven je to soubor sluzeb s cilovou
skupinou pfevazné seniorské populace.

Zakon o socidlnich sluzbach specifikuje v § 115 predpoklady pro vykon cinnosti
v socidlnich sluzbach a okruh pracovniki, ktefi vykovavaji odbornou ¢innost. Do tohoto
okruhu spada jak socialni pracovnik, ktery je specifikovan v § 109 a 110, tak pracovnik
v socialnich sluzbach (dale také PSS), ktery je pfedméetem zkoumani. Pracovnik v socidlnich
sluzbach a jeho c¢innost je vymezena v § 116. Pro ucely této prace budu pracovat

s vymezenim, které je definovano timto paragrafem bez dal§iho déleni.

Tabulka €. 1 Pocty zaméstnancii ve vySe uvedenych sluzbach za rok 2021

Pozice Rok 2021 (pocet osob)

Socialni pracovnik 3 966

Pracovnici v socialnich
37 429
sluzbach

Zdroj: MPSV 2021 (upraveno autorem)
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Zaroven k okruhu pracovniki uvadi zakon Cinnosti, které se v dané sluzbé musi zajistit.

Jejich vybrany ptehled je uveden nize:

a) pomoc pfi zvladani béznych ukont péce o vlastni osobu,

b) pomoc pii osobni hygien¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu,
¢) poskytnuti stravy nebo pomoc pfi zajisténi stravy,

d) pomoc pfi zajisténi chodu domacnosti,

e) zprostiedkovani kontaktu se spole¢enskym prostredim.

f) socialn¢ terapeutické ¢innosti,

g) pomoc pfi uplatilovani prav, opravnénych zajmil a pii obstaravani osobnich
zalezitosti,

h) vychovné, vzdélavaci a aktivizacni ¢innosti (zak. ¢. 108/2006 Sb.)

1.7.Vybrané statistické ukazatele

Naésledujici data platna ke konci roku 2012 a 2021 jsou ze statistickych rocenek

MPSV a zobrazuji situaci v CR.

Tabulka €. 2 Pocty sluzeb a uzivatelt

Pocet Pocet Pocet
Druh sluzby uzivatel zafizeni uzivatelli | Pocet zafizeni 2021
rok 2012 2012 rok 2021
Pecdovatelska
113041 X 97766 X
sluzba
Odlehéovaci
11201 X 12563 X
sluzby
Tydenni
. 951 67 766 46
stacionaie
Domov pro
. 37477 480 35842 526
seniory
Domov se
zvlastnim 10740 210 23062 376
rezimem

Zdroj: MPSV 2012 a 2021 (upraveno autorem)
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Ke konci roku 2021 bylo v Ceské republice evidovano celkem 44 537
neuspokojenych zadosti o domov pro seniory, 20 222 zadosti do domovl se zvlastnim
rezimem, 4 651 zadosti o pecovatelskou sluzbu, 2 654 zadosti o odlehCovaci sluzby a 121

zadosti o tydenni stacionafe.

Tabulka ¢. 3 Vydaje na socidlni sluzby

Druh sluzby Vydaje rok 2012 (v tis.) | Vydaje rok 2021 (v tis.)
Pecovatelska sluzba 2132 883 4 979 000
Odlehc¢ovaci sluzby 517 623 1461173
Tydenni stacionate 243 895 453 388
Domov pro seniory 10 198 414 18 933 236
Domov se zvlastnim

3343796 13023314
rezimem

Zdroj: MPSV 2012 a 2021 (upraveno autorem)

1.8.Souhrn

Kapitola se vénovala pfedmétu socialnich sluzeb, zakladnim pojmam, historickému
kontextu a jejich legislativnimu ukotveni. Uvodni vymezeni méa vyznam z hlediska
nazvoslovi uzivaného v této praci, historicky piehled je pfinosny pro celkové vnimani
vyznamu socialnich sluzeb jako klicového a dlouhodobého néstroje pomoci potiebnym
v jeho riiznych podobach. V piehledu pécovych sluzeb byly popsany socidlni sluzby klicové
z hlediska zaméfeni této prace, tj. ve vztahu k povaze sluzeb a cilové skupiné. Statisticka

data dokresluji rozsah, pocty uzivatelil a pracovniki, kteti se v uvedenych sluzbach nachézi.
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2. Personalni management — rizeni lidskych zdroji

Kazda organizace, spolecnost, firma ma vlastni metody, jak ziskéavat lidské zdroje,
jak snimi pracovat, hodnotit, motivovat je, stejné jako provadeét kroky k sankénim
opatfenim. At uz je zptisob a forma personalniho managementu jakakoliv, vzdy méa dopad
na klicovou oporu dané organizace a tou je ve vSech ptipadech stabilni pracovni tym, s jehoz
pomoci je poté napliiovan hlavni cil organizace. Socidlni sluzby nespadaji do ziskového
cilem byva kvalitni poskytovani sluzeb, a to idedln¢ s dostatkem stabilniho a spokojeného
personalu. Tato ¢ast se bude zabyvat pfedevSim manazerskou roli a nezbytnymi znalostmi,
kterymi by m¢l byt dobry manazer vybaven pro manazerskou praci.

Pro porozuméni modernimu pojeti prace s lidskymi zdroji je zapotiebi se podivat
do historického vyvoje samotného managementu, ktery vykresluje proméiujici se pfistup

k fizeni lidi a fizeni organizaci.

2.1.Management

Management, (v anglictiné fo manage — ftidit, pivodem z francouzského slova
ménagement, které ma sviyj zaklad v latinském slovu manus — tedy ruka) predstavuje souhrn
vSech ¢innosti podniku, organizace, které je nutné zvladnout k jejich fungovani. Neexistuje
univerzalni definice, ale v kontextu této prace jej mizeme nejcastéji chapat jako systém
fizeni, ktery zahrnuje zékladni procesy jako je — planovani, organizovani, koordinace,
motivovani, rozhodovani, kontrola, komunikace a dalsi, vcéetné osobnosti c¢lenu

managementu.

2.1.1.Geneze managementu

Nasledujici pfehled vyvoje managementu byl ¢erpan z dostupnych zdrojli oteviené
knihovny Forth Hays State University. Jedna se o vysokou skolu v Kansasu, jez poskytuje
online studijni materidly, které mi pfiSly velmi ptehledné a dostacujici pro tuto praci.

Samotny koncept managementu je tu jiz po tisice let. Prvni naznaky sahaji az do
obdobi 3 tisice let pt. n. 1., kdy knézi z Blizkého vychodu uskuteciiovali obchodni jednéni.
Rimané zase prosluli svymi legiemi véle¢niki, které byly vedené centuriony a mély
odpovédnosti dle hierarchie autorit. Rimskokatolicka cirkev byla organizovana dle fetézce
veleni a popisu prace, stejn¢ tak cechy femeslnikii a obchodniki mély vlastni hierarchii

kontroly a moci, kterd byla od shora doli, tj. od pana k tovary§im, u¢tim.
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V moderni dobé rozliSujeme zékladni CcCtyfi obdobi, ve kterych dochézelo

k vyznamnym zménam v pojeti managementu.

Primyslova revoluce, védeckd éra, méieni

Zacatek 20. stoleti je obdobi velkych prevrat ve spolecnosti véetné zdokonalovani
vyrobnich procesti. Dochazi k ¢astecné automatizaci vyroby, a ta potifebovala fizeni
a koordinaci pracovnich sil. Nové technologie pfichazeji s pozadavkem zvySené
produktivity a efektivity. Touha porozumeét, jak nejlépe podnikat se soustiedila na myslenku
pracovnich procest, optimalizace zpisobil prace. Jednou z hlavnich osobnosti byl Frederick
Taylor, ktery se soustfedil pfedevSim na oblast méfeni. Prakticky méfil, kolik muze
pracovnik vyrobit za ¢asovou jednotku a jaké vzdalenosti pfi tom urazi. Do manazerského
uvazovani se dostava také optimalizace vystupu a maximdlni produktivita. Nutnost fidit
nejen vykon pracovnikil, ale také potieba propojit celou organizaci do jednoho celku
ke spolecnému cili. Zde se objevuje jméno vyznamného inovatora Henriho Fayola, ktery
se zaslouzil o koncepty planovani, organizovani, koordinace, vedeni, fizeni. Tedy zakladni

manazerské principy, mezi které dnes patii pldnovani, organizovéni, vedeni a kontrola.

Zaméstnanci a organizace

Po 2. sv. vélce dochazi ke konjunktufe a se zvySenou vyrobou jde ruku v ruce vztah
managementu a pracovniki. Tlak na vétsi vyrobu je pochopitelné tlakem na pracovniky, coz
vede k nespokojenosti zakladniho pracovniho tymu, nebot je poZadovan vétsi vykon
a zaroven to klade nové naroky na jejich fizeni. Tento tlak dava prostor pro vznik
persondlnich oddéleni, které mély za kol jednak snizit nespokojenost zaméstnanct (zabranit
vzniku odbortl), ale také iniciovat Skolici programy, snizit fluktuaci, soustfedit se na potieby
zamestnancl ve vyrobé, a také jejich potfeby mimo pracovni proces. Objevuji se myslenky
zohlediiovani potieb zaméstnancli a tim se uvoliluji cesty, jak délat praci zajimavéjsi
a obohacujici. V tomto obdobi vyznamné pfispéli k rozvoji tématu Douglas McGregor
a Frederick Herzberg, jako teoretici motivacnich faktort. Jejich poznatky nuti manaZery
zohlediiovat mimo jiné také vnitini potfeby zaméstnancl, které maji vyznamny dopad

na fungovani organizace, podniku.

Moderni doba

Za otce moderniho managementu je povazovan Peter Drucker, jako autor konceptu

fizeni podle cile tzv. Management by Objective (déale tak¢ MBO). Jedna se o koncept, kdy
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k dosazeni cilii organizace je zapotiebi dosdhnout konkrétnich dil¢ich cila. Vyhodou tohoto
konceptu je skutecnost, Ze zaméstnanci maji jasny pohled na cil organizace a také maji
definovanu individualni odpovédnost. Kazdy ma stanoven cil a tkolem managementu
je podporovat, motivovat, vyhodnocovat vykon. Pokud je cil splnén, lze sdilet odmény.
V piipadé vzniku problému je na odpovédnosti vedeni podniknout kroky k naprave. Cyklus
MBO se vztahuje na kazdou cast organizace a Ize jej opakovat neustale. S postupem Casu
se objevuji dalsi teorie a koncepty. Henry Mintzberg posunuje myslenku manazera jako
sedici ikony v kancelafi, davd mu potencial mluvciho, vidce, alokatora, feSitele krizi,
komunikujiciho experta, vyjednavace a dalsi. Dale se do moderniho managementu dostava
pojem kultury organizace, podniku, ktery je vyznamnym a nosnym atributem. A to diky
praci Toma Peterse a Roberta Watermana, ktera vysvétlila, ze z hlediska fizeni organizaci
funguji transparentnost, oteviené sdileni informaci a efektivita komunikace nahoru a dola
v hierarchii organizace. Stejn¢ tak smysluplnost prace a pozitivni pfistup k ocenéni
zaméstnancl a pfiznani jejich hodnoty pro organizaci. Dal$i osobnosti ptidavaly nové
urovné. Michael Porter se zabyval otazkou, jak konkurovat a dosdhnout tzv. konkurenéni
vyhody. Tedy vyhody postavené bud’ na nizké cené¢, nebo diferencovanému produktu,
sluzbé, za kterou je zdkaznik ochotny zaplatit vyssi cenu, anebo na vyplnéni mezery na trhu
tzv. laserova fixace. Vyznamnym piispévkem Portera je spojeni mezi vybérem a provedenim
jedné ze tii strategii a nebezpeCim, Ze organizace uvizne uprostied a nebude schopna

konkurovat.

21. stoleti

rwr

Nové stoleti pfinasi vyzvy, které si nebylo mozné piedstavit pred nékolika malo lety.
Rozvoj techniky, datovych toki, mnozstvi informaci, které je nutné zpracovavat, klade
na manazery nové pozadavky, at’ uz z hlediska jejich zpracovani, analyzovani ¢i také jejich
uchovavani. To jsou prilezitosti pro nové kompetence manaZera. Velkou otazkou
ve sluzbach obecné je také oblast umélé inteligence. Vedle vSech vyse uvedenych je také
vyzvou rostouci vliv globalizace, vzajemné propojeni svétového déni, kultur, pravnich fadt
a dalSich aspektl. Zde se objevuje otazka tvorby pracovnich mist a jejich zaniku. Otazka
nerovnosti v kontextu globalizace, kde velké procento svétového bohatstvi vlastni malé
procento lidi, coz zavdava podnét k moznému vzniku nacionalngjSich postojli, expanze

na trhy mimo domovskou zemi a mnoh¢ dalsi. Toto vSe klade na manaZery a management
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nové¢ ukoly, potfebu schopnosti vyporadat se s novym prostiedim (Lloyd, R a Aho, W,
2022).

K vyse uvedenému piehledu jednotlivych etap je vhodné jest¢ doplnit déleni dle
Vebera (2009) a Bélohlavka (2006) vcetné strucného souhrnu jednotlivych fazi vyvoje.
Jedna se o tyto faze vyvoje managementu:

Klasicka Skola — byla zaméfena zejména na zvySovani produktivity a vyuzivani vSech
prostiedk, které byly k dispozici
Management 40. aZ 70. let 20. stoleti — zaméfen zejména na lidské vztahy, motivace,
spolupréci, konflikty. ZvySeni efektivity je otdzkou pfispivani zaméstnancl samotné
organizaci, podniku.
Management konce 20. stoleti — musel se ptizptsobit pocinajici globalizaci, reflektovat
zménu na poli nabidky a poptavky, kdy dochézi k ptevisu nabidky nad poptavkou. Dilezitou
roli zde hraje lidsky kapital, ktery je pro firmy jakymsi ,,aktivem*, nehmotnym, do které¢ho
je zapotiebi investovat, nebot’ investice se ndsledné vraci v podobé& prosperity a stability.
Management na pocdatku 21. stoleti — musi nutn¢ vyuzivat poznatky z oblasti rozvoje
informacnich technologii, zkracovani vzdalenosti, rozvoji globalizace, tlaku na rovné
pftilezitosti, environmentalni otazky, bezpe€nost a ochranu zdravi pii préci a dalsi.

Vyse uvedeny exkurz specifikoval historicky vyvoj managementu, jeho pojmy,
osobnosti a promény postoji k fizeni organizaci. Jedna se o faktory, které je nutné brat
v ivahu pifi manaZerské praci. DalSi Cast bude zaméfena na specifika managementu

ve vztahu k lidskym zdrojim.

2.2.Rizeni lidskych zdroju

Personalni management miZeme chépat, vedle jinych manaZerskych povinnosti, jako
soubor odbornych c¢innosti, které jsou zamétfeny na lidské zdroje s cilem pfispivat
k Gspésnému fungovani organizace, firmy. Pfedstavuje Cinnosti, které v nejobecnéjSim
rozsahu maji za cil pfijimat, udrzovat a také ukoncovat pracovni vztahy. V modernim pojeti
se v§ak misto terminu personalni management postupné prosazuje manazersky orientovana
koncepce prace s lidmi, a tou je ¥izeni lidskych zdrojti (déle také RLZ). V prekladu anglicky
termin Human Resource Management (dale také HRM) piedstavuje jak teoretickou,
akademickou rovinu, tak praktickou ¢innost (Mateiciuc, 2008).

Tento termin se také stal zatim poslednim stadiem vyvoje persondlniho

managementu (Tomsik, 2005).
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Neékdy se také tento pojem nahrazuje pojmem ,,fizeni lidi* a to z ditvodu, Ze pojem
,,lidské zdroje* snizuji hodnotu ¢lovéka na jakousi materidlni troven (Armstrong & Taylor,

2015).

2.2.1.Vyvoj pojmu RLZ

Samotny vyvoj pojmu ,fizeni lidskych zdroji® ma sviij pocatek v priabéhu prvni
svétové valky, kdy se objevuje termin ,,péce o pracovniky®, a to v muni¢nich tovarnéach.
Nasledn¢ ho ve 20. letech 20. stoleti nahrazuje ,,fizeni pracovnich sil“. Po druhé svétové
valce se poCind prosazovat termin ,,persondlni tizeni“, ktery byl pozdé&ji nahrazen prave
,fizenim lidskych zdroji“. Rizeni lidskych zdroji ma své podatky ve vyzkumu, ktery byl
realizovan na pocatku 20. stoleti a je znam jako ,hawthornska studie®. Pro tuto studii
je vyznamny prvek spokojenosti pracovnikl vazany na jejich produktivitu, a také vyznam
respektu k autorité, tj. nadfizenému, ktery o své zaméstnance projevuje zajem.
Za zakladatele ftizeni lidskych zdrojii jsou povazovani teoretici v ¢ele s Charlesem
Fomburnem a Michaelem Beerem a jejich kolektiv. Zminuji vyznam tzv. ,,modelu shody*
a harvardského modelu“, tedy cilem RLZ je vytvofeni rovnovédhy mezi viemi
zainteresovanymi stranami. Autofi jako Guest, Storey také zmifiuji model fizeni lidskych
zdrojii zalozeny na unitarismu, tedy sdileni zajmu, hodnot zaméstnancti a zaméstnavateld,
respektovani individuélnich charakteristik a strategické souznéni s cili organizace. Lidé jsou
aktivem v organizaci, nikoliv ndkladem (Armstrong & Taylor, 2015).

V praxi je mozné se setkat s tim, Ze terminy persondlni prace, administrativa,
personalistika, persondlni fizeni, fizeni lidskych zdroji jsou v podstat¢ chapany jako
synonyma, ale odborna literatura vice rozviji a specifikuje terminologii spojenou s historii
a vyvojem tohoto pojmu takto:

Z teoretického hlediska, jak uvadi prof. Koubek, je nutné rozliSovat termin
»personalni administrativa, sprava®“, ktera patfila k historicky nejstarSimu pojeti
personalni prace spojené predevSim s procedurami, které byly navazany na zaméstnavani
lidi. Tj. pofizovéani, uchovavani, aktualizace dokumentli a informaci které se tykaji
zaméstnanct a jejich pfedavani fidicim slozkam. Zaroven dodava, Ze tato podoba personalni
prace preziva v organizacich, pro které je vyznam této oblasti nedocenovan, respektive
podceniovan (Koubek, 2015).

Dalsi koncepci persondlni prace oznacuje jako ,,personalni Fizeni“. Toto pojeti

se formovalo jiz pfed 2 svétovou valkou a pfedstavuje zejména expanzi na trhu,
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a to vyuzivanim konkurencni vyhody, mezi které patii mimo jiné peclivé vybirany,
organizovany, motivovany pracovni kolektiv, tym. Soucasti té€to koncepce je také myslenka,
ze Clovek je zdrojem prosperity a konkurenceschopnosti a s touto myslenkou se rozviji
skutecné persondlni fizeni, které je profesionalizovdno, vznikaji persondlni utvary
s autonomnim rozhodovanim. Nicméné jesté zde chybi orientace na dlouhodobé, strategické
otazky, a také orientace do prostoru, ktery se nachazi vné organizace (Koubek, 2015).

Témito otazkami se zabyva az ,,Fizeni lidskych zdroji“, jako nejnovéjsi koncepce
formovana ve druhé poloving 20. stoleti. Zde je kladen vyznamny dlraz jak na vnitini, tak
na vnéjsi faktory, ale pfedev§im na vyznam ¢lovéka a jeho potieby (Koubek, 2015).

K tizeni lidskych zdrojii vyjadiuje dal$i autorka, ktera je charakterizuje jako:
,, ...Strategicky a vnitiné provazany, manazersky orientovany pristup k rizeni lidi a ziskavani
Jjejich angazovanosti a oddanost v zajmu organizace. V rFizeni lidskych zdroji je kladen
diiraz na zajmy managementu... rizeni lidskych zdrojii sleduje dosazeni konkurencni vyhody
prostrednictvim strategického rozmistovani oddané a schopné pracovni sily. Diraz
je kladen na participaci pracovnikii, na tymovou praci, na formovani tymii a flexibilitu. Lidé
jsou chapani jako jmeni, do kterého se investuje v zajmu dosazZeni cilu organizace...*
(Kocianova, 2010, s. 11,12).

Dale uvadi také vyznam implementace informacnich systémli a komunikacnich
technologii, které prospély fizeni lidskych zdroji a jsou v soucasné dob& béznou
samoziejmosti firemni praxe (Kocianova, 2010).

V soucasné dobé je pojem fizeni lidskych zdroji uzivan zcela bézné, i kdyZz zpravidla
spise v kontextu bé&zného personalniho fizeni. RLZ predstavuje také cile, strategie

a koncepce pro systematické tizeni lidi.

2.2.2.Cile Fizeni lidskych zdroji

Jak se tedy odliSuje fizeni lidskych zdroja od starSich ptistupti k personalnimu fizeni?
Na nejzékladnéjsi urovni je poslanim, cilem ftizeni lidskych zdroji podporovat
zivotaschopnost firmy, a to prostfednictvim stabilizace nakladii a také systému fizeni prace,
které se opira o legitimni zaklad a reflektuje jeho socidlni rozmér (Boxall, 2007).

Dale pak cilem personélniho fizeni je optimalni vyuzivani potencidlu, ktery maji
pracovnici k dispozici, véetné investic do jejich rozvoje, a to v kontextu dosahovani cili
organizace. Soucasti je také tvorba podminek, které by vedly ke spokojenosti pracovnikii,

jejich motivaci a souznéni s cili organizace (Kocianova, 2010).
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Jak uvadi Armstrong: ,, Rizeni lidskych zdrojii se stalo spise nécim, co organizace
obvykle délaji nez urcujici filozofii, a pojem ¥izeni lidskych zdrojii bézné oznacuje proces
rizent lidi“ (Armstrong & Tylor, 2015, s. 55).

Jak z citace vyplyva, fizeni lidskych zdrojt je pojimano spise z praktického hlediska.

V obdobném duchu se vyjadtuji i dali autofi jako Boxall: ,,Rizeni lidskych zdrojii
(HRM), Fizeni prace a lidi smerem k poZadovanym cilim, je zakladni cinnosti v kazdé
organizaci, ve které jsou zamestnani lide. Neni to néco, jehoz existence by méla byt diimysiné
zdivodnovana “ (Boxall, 2007, s. 1).

Michael Armstrong shrnuje fizeni lidskych zdrojii jako vSe, co néjak souvisi
se zamé&stndvanim lidi v organizaci a jejich fizenim a definuje a specifikuje jeho cile, mezi
které patii zejména:
podpora k dosazeni strategickych cilii organizace tvorbou a uplatnénim strategii lidskych
zdrojt, které jsou v souladu se strategii organizace,
rozvoj kultury, kterd je zaméfena na dosazeni vykonu,
zajistit organizacim kvalitni pracovni tym — kvalifikovany, talentovany, oddany,
usili o vytvareni pozitivnich pracovnich vztahi, budovani divéry a oteviené komunikace
mezi managementem a zameéstnanci,

podporovat eticky rozmér ptistupu k fizeni lidi (Armstrong & Taylor, 2015).

Profesor Koubek (2015) fadi mezi nejvyznamné;jsi faktory, znaky moderniho pojeti
fizeni lidskych zdroji:
strategicky pfistup zaméfeny na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dopad vSech
rozhodnuti,
orientaci na vnéjsi faktory, které formuji a maji vliv na fungovani pracovni sily (populaéni
vyvoj, ekonomické podminky, trh prace, hodnotova orientace ¢loveka, socialni prostiedi,
zpusob Zivota apod.),
persondlni praci, kterd neni zaleZitosti personalistil, ale kazdodenni soucésti vSech vedoucich
pracovnikd,
personalni prace se stava patefi organizace, Ustfedni manazerskou roli, orientaci na kvalitu
pracovniho prostfedi, participativni zpiisob fizeni, organizac¢ni kulturu, dobrou povést

organizace a dalsi.
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Kazda ¢innost, ktera je soucasti Zivota organizace ma svij cil, ¢i smér kterym se ubira
a stejn¢ tak fizeni lidskych zdroji ma okruh zékladnich cili. Cile jako takové vychazeji
z sirSiho ramce, ktery je vymezen napf. vizi, poslanim organizace a nasledné v cilech ztzen
a ¢innostech napliovan.

Vyse uvedeny prehled cili fizeni lidskych zdroju se z velké ¢asti tyka prave lidského
faktoru, ¢lovéka, jeho prace s druhymi lidmi a prace pro druhé lidi. To je tstfednim tkolem
personalnich manazer a manazerti obecné. Tyto skutecnosti kladou naroky na nové piistupy
managementu organizaci k této oblasti, jako je vytvafeni strategii a realizace strategického

fizeni.

2.2.3.Strategie

Strategie je ptistup k dosazZeni cilli, ktery ma tfi zdkladni charakteristiky. Prvni z nich
je smétovani ¢i orientace smerem dopiedu. Tedy mame prostiedky k dosazeni definovaného
cile stim, ze jejich atributy umoznuji organizaci prizpusobit se zvladani soucasnosti
a predvidat budoucnost. Druhou charakteristikou je, Ze strategie ma respektovat zdroje, které
ma organizace k dispozici a u¢inné je vyuzivat. Tteti charakteristikou strategie je, Ze musi
byt v souladu s dil¢imi strategiemi, respektive dil¢i strategie napt. strategie lidskych zdroji
organizace, musi byt v souladu se strategii organizace a reflektovat vnitini a vné&;si prostiedi,
které¢ ma k dispozici (Armstrong & Taylor, 2015).

Jinde se pak uvadi, Ze strategie tvoii prohlaseni, ¢i vysvétleni toho, co se ma stat,
kam se chce organizace, podnik, firma dostat a také jakym zpiisobem. Strategie urcuje smér,
kterym organizace jde, aby méla trvalou konkurenéni vyhodu a také proto, aby uskutecnila
svou vizi (Armstrong, 2008).

Nicméné je dobré na tomto misté dodat poznamku, kterd vySe uvedenou specifikaci
strategie pon€kud odleh¢i a d4 ji nddech nahodilosti ¢i neplanovaného vhledu. Boxall
a Purcell poznamenavaji, ze: ,,...strategie organizace je lepsi chapat jako soubor
strategickych rozhodnuti, z nichz néktera mohou byt vysledkem plinovaného snazeni,
néktera mohou proste vyplynout ze situace** (Boxall a Purcell, 2003 cit. dle Armstronga &
Taylora, 2015, s. 60).

Jesté je vhodné doplnit co fika o strategii, ktera se tedy jiz ptimo tyka lidskych zdroji
Armstrong (2009). Specifikuje, Ze formulovani strategii se miize vyvijet mnoha cestami, ale
neexistuje zadna spravnéd cesta. Dale uvadi Zze: ,,...rizné pristupy k vytvareni strategie

odrazeji riizné zpiisoby rizeni, zmény a ruzné zpisoby, jak uvést lidskou cast podnikani
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do souladu s obchodnimi cili “ (Tyson a Wicher, 1994 cit. dle Armstronga & Taylora, 2015,
s. 55).

2.2.4.Strategické Fizeni

Myslenka, ze lidské zdroje organizace, firmy mohou hrat strategickou roli pro jeji
uspéch, mimo jiné vedla k vytvoreni oblasti teorie a vyzkumu, kterd se oznacuje jako
strategické fizeni lidskych zdrojt (Boxall, 2007).

Jedna se o specificky ptistup k fizeni lidskych zdroji, systematické propojovani lidi
a organizace, ktery je zdroven integrovan do strategie organizace a dosahovani jejich cili.
Jeho zakladni charakteristikou je systemati¢nost a dlouhodobost.

Strategické fizeni je proces, ktery: ,,...sméruje k napliiovani smysluplné existence,
usmernovani dlouhodobé cinnosti a dosahovani perspektivniho rozvoje organizace*
(Thomson a Strickland, 1996 cit. dle Armstronga & Taylora, 2015, s. 58).

Strategické fizeni se také zabyva kone¢nymi vysledky, prostiedky k jejich dosazeni.
Popisuje vizi, jak bude vypadat budoucnost za n¢kolik let, ale také jakymi prostfedky bude
dana vize uskutecniovana (Armstrong, 2008).

Pozornost je v této oblasti vénovana jak strategickym cillim, tak nezbytnym zdrojim,
které jsou nutné k jejich dosaZeni. Dobry manaZer, ktery uvazuje v intencich strategie voli
systematickou a dlouhodobou orientaci, pohled na to, jakym smérem se bude organizace
ubirat, s tim, Ze nutné musi myslet na zdroje, vcetné téch lidskych, které¢ budou k témto cilim
k vyuziti. Samotnd podstata strategického fizeni lidskych zdroji je zalozena spiSe
na konceptech nez na konkrétnich postupech, pfi¢emz vyznamnou ulohu zde hraje nejen

samotna strategie, ale také ¢innost personalistil (Armstrong & Taylor, 2015).

2.3.Souhrn

Tato teoreticka ¢ast méla za ukol podat vystizny piehled pojmli managementu, fizeni
lidskych zdrojl, a to v kontextu cile této prace, kterym je zjiSténi stabilizacnich faktort
pracovnich tymi v socidlnich sluzbach. Oblast fizeni lidskych zdroji je velmi rozsahla, ale
pro potieby této prace si vystatime se zakladnimi charakteristikami, které jsou pro
management organizaci nejpodstatnéj$i a na které musi brat ohled.

Na zaklad¢ vySe uvedenych poznatkii je mozné konstatovat, Ze pojem fizeni lidskych

zdrojti je moderni pojeti fizeni lidi, které ma vice jak stoletou genezi. Jedna se o souhrnné
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oznaCeni pro ty fidici Cinnosti v organizaci, které maji ve svém stiedu clovéka —
zaméstnance, zohlednuji vnitini a vnéjsi faktory, jez ovliviiuji spokojenost a stabilitu
jednotlivce, pracovniho tymu, a zaroven jsou v souladu s dlouhodobymi cili, které smétuji
k realizaci vize organizace.

Kazdy manazer, feditel by m¢l mit jasnou piedstavu o cilech a hodnotach, na kterych
stavi Cinnost organizace. Zaroven zteorie vyplyva, Ze hodnoty a cile maji mit pro
zaméstnance vyznam, maji mit tedy atribut univerzalni hodnoty, aby s nimi byli ¢lenové
tymu ztotoznéni a tim byli vice motivovani. Vzhledem k zaméfeni oblasti této prace
si dovolim podotknout, Ze hodnoty, na kterych stavi socidlni sluzby maji smysl apriori,
nebot’ stoji na diistojnosti €lovéka, jeho pravech a jeho potiebach.

Zaroven bylo zminéno, ze pro potfeby jak zaméstnanct, tak organizace je velmi
vyznamnym aspektem existence strategie a na ni vazané strategické fizeni, které vytvareji
obraz budoucnosti a zpusob, jakym ji lze dosdhnout. Ptredstavuji tedy obraz vysnéné
budoucnosti, na kterou je mozné se t&Sit a se kterou je mozné pracovat v ramci fizeni
lidskych zdrojt.

Pro udrzitelnost a spokojenost pracovniho tymu hraji roli také motivacni faktory.
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3. Pracovni motivace

Pracovni motivace je vyznamnou soucasti fizeni organizace a tizeni lidskych zdroja.
Je zde nutné vychazet z predpokladu, ze motivace, ¢i 1épe feCeno faktory motivace jsou
u kazdého cloveéka odlisné a velmi individualni. Je to vysledek osobnostniho a profesniho
zrani ¢lovéka, udeni, vychovy a mnoha dalsich aspektil lidského Zivota. Clovék se lisi
od druhého nejen vykonnosti, ale také motivy, které ho k vétsi ¢i mensi vykonosti a kvalité
odvedené prace vedou. Tato ¢ast vénovana motivaci bude piedev§im zohlednovat jeji vztah

k praci a potfebam zaméstnancii nez k jeji psychologické roving.

3.1.Potieby a motivace

Motivace je vyrazem pro hnaci silu lidského konéni, jednani, rozhodovani a dalSich
¢innosti a aktivit, které s lidskym Zivotem souviseji. Motivace naSe chovani a jednani
usmériuje, dynamizuje, ddva mu vahu a smysl. Pivod slova pochézi z latinského ,, movere “,
které ptedstavuje vyraz pro pohyb. Je to pro vyjadieni jejiho charakteru pfizna¢né. Motivace
s nami hybe a posunuje nase jednani a chovani k dosazeni vytceného cile.

,Smyslem motivace je nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu...
nejakému... typu chovani “ (Plaminek, 2010, s. 14).

P11 bliz§im zkoumani je mozné dojit k zavéru, Ze zakladni paradigma motivace, tedy
obecného ¢i skupinového nazoru na néjakou skutecnost, nebo na vnimani néjakého jevu,
je vazéno na vztah mezi tfemi zakladnimi Ciniteli. Motiv je elementarni jednotkou, ktera
se k pottebam vaze, je jako psychologicka pfic¢ina hybatelem pro jednani, ¢innost. Potieba
¢lovéka je vyjadrenim né&jakého nedostatku, ktery se snaZime uspokojit. Je odpovédi
na to, pro¢ lidé délaji to, co délaji. Pro kazdého ¢loveka ale plati jiny hodnotovy Zebfticek,
kazdy ma motivy, potieby jinak uspofadany. Motivy a potfeby mohou byt vnimany jako
synonyma pro jednu skutecnost. Dal§im aspektem jednani ¢lovéka je samotny pojem
motivace jako specificka forma energetizace ¢loveka, dodavd mu hnaci silu, je pohnutkou,
ktera s clovékem hybe. A na konci fady stoji pak meotivovani jako proces, pfi kterém
se snazime druhého ¢loveéka pomoci rtiznych nastrojii pfimét k uréitému jednéni, ¢innosti.
Motivovani mizeme nazvat nastrojem pro fizeni lidi, a to na zéklad¢ zjisténych potieb, aby
bylo motivovani u¢inné (Nakonecny, 2009).

Pracovni motivace je tématem manazerskych uvah od pocatku primyslové vyroby.
Jak uz bylo uvedeno v kapitole o RLZ, Ize vypozorovat kvalitativni posun v uvazovani

apristupu k motivaci a motivovani zaméstnanci a nasledného jednani manazert
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v souvislosti se snahou o fungujici firmu, organizaci ¢i podnik. Zmény, kterymi prochézi
lidska spolecnost v ramci svého vyvoje, socioekonomické podminky, postupné zvySovani
naroki jak ze strany zaméstnavatelll, tak zaméstnanct, rozvoj organizace prace, pozadavky
na kvalitu a kvantitu prace, to jsou vSechno podminky, které nuti osoby ve vedoucich
funkcich k pfehodnocovani forem motivace a uplatiiovani novych piistupti pro stabilizaci
pracovniho tymu a s nim spojeného vykonu, plnéni cili organizace.

Jak uvadi Smahaj, pracovni motivace je: ,, ...psychologicky proces, ktery doddva
energii a udriuje smér spojovany s praci, tikolem, urcitou roli... “ (Smahaj & Cakirpaloglu.
2015, s. 25).

Armstrong ji popisuje takto: ,,...sila, ktera aktivuje, sméruje a udriuje chovani*
(Armstrong & Taylor, 2015. s. 217).

Cilené aktivity organizaci, tedy také prace vedoucich pracovnikii, maji vést mimo
jiné, ke zlepSeni, zvySovani kvality a kvantity prace. Jak uvadi Armstrong: ,, Cilem strategii
motivace je vytvdret pracovni prostiedi a rozvijet politiky a postupy, které umozni zlepsovat
vykon zaméstnancu* (Armstrong & Taylor, 2015. s. 230). V kontextu motivace maji proto
mifit na posilovani tymové spoluprace, ale také na individualni motivacni faktory a umét
snimi pracovat. Nebot: , Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze urcité jednani
pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile a ziskani hodnotné odmeény... ktera
uspokoji jejich potieby a naplni jejich prani“ (Armstrong & Taylor, 2015. s. 218).

Uspésna organizace je schopna identifikovat kliGové motivaéni faktory u svych
zaméstnancl, zaroven specifikovat pozadavky na zaméstnance a zapracovat je do svého
strategického planu lidskych zdroji jako soucast strategie organizace. Motivacni strategii
lze také charakterizovat jako soubor nastrojii, kterymi ovliviiujeme motivaci k praci.
Vyzkumy v této oblasti ukazuji, Ze motivovani zaméstnanci vyuzivaji svij potencial
a schopnosti z 80 az 90 procent. Z tohoto diivodu zaméstnavatelé zpracovavaji motivacni
programy, které maji zajistit — pfijeti cill organizace, maximalizovat pracovni vykon,
podpofit pracovni spokojenost (Dvorakova, 2012).

Urcujici roli manazera pii motivovani zaméstnancii je poznat jejich zakladni hodnoty
a potieby, pouzivat motivacni teorie ve spojitosti s moznostmi organizace jako celku, tedy
jako systém hodnoceni, odménovani, vzdélavani, firemni komunikace, stejné tak ale rast
potencialu a kompetenci a nezapominat na vliv prostiedi na spokojenost pracovnikl

(Dvotakova, 2012).
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Obdobn¢ se k pracovnimu vykonu a motivaci vyjadiuje dalsi z autort nasledovné:
., Pracovni chovani clovéka spoluurcuji mnohé osobnostni a individualni charakteristiky
a ocekavani, jeho identifikace s organizaci a praci... motivaci lze charakterizovat jako
soubor ciniteli predstavujicich vnitini hnaci sily cinnosti cloveka, které usmernuji jeho
jednani. Jako zakladni motivacni sily byvaji vymezovany predevsim potireby, zajmy, postoje

a hodnoty ““ (Kocianova, 2010, s. 22-23).

3.2.Pracovni motivace

Clovék ma riizné potieby, které uspokojuje riiznymi kroky, ¢innostmi. Existuje fada
motivacnich faktord, které nelze vysvétlit jinak nez pomoci riznych teorii. Velmi vystizné
je slozitost motivace a vyznam teorii vyjadtena nasledovng: ,,...teorie nam riuznym zpiisobem
pomahaji uvédomovat si sloZitost procesu motivace a marnost viry, ze existuje nejakd snadna
nebo rychld odpovéd’ na to, jak nékoho motivovat“ (Armstrong, 1999 cit. dle Kocianova,
2010, s. 27).

Psychologie rozliSuje dvé zakladni skupiny motivl k praci. Prvnim znich jsou
tzv. intrinsické motivy, které jsou vztaZeny k praci a pfimo s ni souviseji. Sem patii napf.
potteby vykonu, ¢innosti jako takové, kontakt s lidmi, smysl Zivota a seberealizace, touha
po moci, rozvoj osobnostnich pfedpokladfi. Do druhé skupiny patii tzv. extrinsické motivy,
ty spadaji mimo pole vlastni prace. Zde se objevuji takové faktory jako je potieba penéz,
jistoty, potvrzeni vlastni dilleZitosti, socidlnich kontaktii, sounaleZitosti, partnerského vztahu
(Kocianova, 2010).

Motivace vnitini je zaloZena na motivech, které jsou v cloveéku, oproti tomu vnéjsi
motivace je zaloZzena na stimulech, podnétech, které pfichazeji zvenci. Pro efektivni
motivovani je potfebné, aby stimul vyvolal pozitivni rezonanci v ¢loveéku, a je tieba brat
v uvahu, Ze stimul miiZze u riznych lidi vyvolat rizné reakce (Blazek, 2014).

Vnitini motivace ptedstavuje hnaci silu v situacich, kdy mé ¢lovék pocit, Ze jeho
prace je dulezita, zajimava, poskytuje mu pfiméfenou miru autonomie, moznost rozvijet své
znalosti, dovednosti nebo také kariérni postup. Vnitini motivace vyplyva z prace samotné
aneni ovlivnéna vné€j$imi pobidkami. Vngj§i motivace je naopak charakterizovana
opatienimi, kterd podnikame proto, abychom lidi motivovali. Tedy sem patii napt. odmény
a tresty. Vné&j8i motivatory mohou mit okamzity G€inek, ale ne vZdy maji dlouhodobé trvani.

Oproti tomu vnitini motivatory mohou byt dlouhodobé, nebot’ jsou soucésti ¢lovéka a jeho
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prace. Nejsou vnucovany z vnéjSiho prostiedi. Jak vyznamné jsou vnitini a vnéjsi faktory

motivace, je otdzka teorii motivace a jejich vysvétleni (Armstrong & Taylor, 2015).

3.3.Teorie pracovni motivace

Teorie bychom mohli v obecné roving chéapat jako soustavu tvrzeni, které vysvétluji
néjaky jev. Umoziuji ndm Iépe porozumét dané problematice, predvidat a vysvétlovat jevy,
srovnavat skutecnosti, porovnavat a v neposledni fadé¢ také zvySovat pocit sebejistoty
u daného zkoumaného tématu (Matousek & Kfistan, 2013).

Teorie motivace ve vztahu k pracovnimu vykonu se formovaly jiz od pocatku
20. stoleti. Obecné se rozlisuji tfi hlavni proudy teorii, a to dle jejich zaméteni na (pro n¢)
klicovy motivacni prvek. RozliSuji se tedy teorie instrumentality, teorie zamétfené na procesy
a teorie zaméfené na potfeby (Kocidnova, 2012).

Vzhledem k povaze této prace a jejimu zaméfeni je nutné se seznamit se stézejnimi
teoriemi, které se k pracovni motivaci vztahuji, a zaroven jsou z hlediska vniméani

motivacnich faktorii vyuzitelné.

3.3.1.Teorie instrumentality

Prvni zteorii se nazyva teorie instrumentality. Zde se vychazi z piesvédceni,
ze odmeéna a trest je tim nejlepSim prosttedkem (instrumentem) k ovliviiovani chovani. Tato
teorie je spojena se jménem Fredericka W. Taylora, ktery vztahoval motivaci k finanénimu
ohodnoceni ¢lovéka.

Je zaloZena vyhradné na systému kontroly a souvisi s po¢atky rozvoje managementu.
Jaky vyznam méla odména a trest ve vztahu k motivaci zaméstnanct vyjadiuje sam Taylor:
,,Je nemozné primét delniky, behem jakkoliv dlouhé doby k tomu, aby pracovali usilovnéji...
pokud jim to nezajisti podstatné a trvalé zvySeni jejich mzdy* (Taylor, 1911 cit. dle
Armstrong & Taylor, 2015, s. 221).

Nicméné tato teorie nerespektuje fadu dalsich lidskych potieb (Armstrong & Taylor,

2015).

3.3.2.Teorie zamérené na procesy

Druhou kategorii jsou teorie zaméiené na procesy (teorie ocCekavani) a jsou
spojovany s vykonem prace. Armstrong (2015) uvadi, Ze tyto teorie kladou diraz

na psychické procesy a sily, které motivaci ovliviiuji. Oznacuje je také jako kognitivni
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¢1 poznavaci, nebot’ kladou duraz na to, jak lidé vnimaji své pracovni prosttedi: ,, ...uzndavaji

vyznam socialniho a pracovniho prostredi jako faktoru, které oviiviiuji silu motivace...

(Shieldse, 2007 cit. dle Armstrong & Taylor, 2015, s. 226).

Teorie posilovani

Patii mezi nejstarsi a také nejjednodussi. Hlavni roli v ni hraje tzv. zakon ucinku,
¢izékon efektu, ktery formuloval E. Thorndike, a ktery ptedstavuje prvek k fizeni,
¢i ovlivnovani lidského chovani, a to na zaklad€ souvislosti mezi tim co ¢lovék déla, a tim
jaké to ma duasledky. V navaznosti na tento vysledek poté reguluje své chovani. Na téchto
principech je také vystavéna koncepce operantniho podminovani. Této teorii je vSak
vycitano, ze vnima clovéka ponckud mechanisticky, nepracuje s jeho pfirozenosti

(Armstrong & Taylor, 2015).

Teorie ocekavani

Teorie oc¢ekavani je spojena se jménem V. H. Vrooma. Hlavnim motivem je zde
védomy ¢i raciondlni proces, ktery umozni zaméstnancim odhadnout, co ziskaji jako
odménu za to, co poskytnou, ud¢€laji. Motivace je soucinem hodnoty a ocekavani
(Kocianova, 2010).

Vychazi z pfesvé€dceni, Ze motivace je potencovana tim, ze zaméstnanec vi, co ma
udé¢lat, aby si odménu zaslouzil, a Ze odména bude odpovidat jeho vynalozenému usili
(Armstrong & Taylor, 2015).

Dle této teorie si tedy zaméstnanci voli, do jaké oblasti budou investovat své usili
a také uvazuji o tom, zdali tato investice, usili bude mit n&jakou uZite¢nost. Usili se déli
do tii slozek ptesvédCeni: valence, instrumentalita, ocekdvani. V situacich, kdy jedna
ze sloZek chybi, popud k jednani nevznikne, nebude mit dostate¢nou energii k uskute¢néni.
Valence je tedy oznaceni pro subjektivni hodnotu odmény, na co vlastn¢€ bude zaméstnanec
pozitivné reagovat. Instrumentalita pfedstavuje vztah mezi tim, co a jak cloveék déla,
acozato ziskd. Tedy presvédCeni, ze pokud udélame jednu véc, povede to ke druhé.
A ocekavani neboli expektace je oznaceni Usili, které ¢lov€k vyvine na zdklad€ hodnoty
(. vysledku), kterd mu za to stoji. Jinymi slovy, zaméstnanci se budou vice snazit, pokud
je vysledek jejich prace v souladu sjejich zajmy. Lidé udé€laji, co mohou, kdyz
je to vsouladu s jejich zajmy. Tedy pokud clovek stoji o povyseni (hodnota) a vidi,

ze vysoky vykon (instrumentalita) k tomu miize vést a véti (ocekavani), ze kdyz bude tvrdé
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pracovat, miize dosahnout vysokého vykonu, pak bude motivovan (Smahaj & Cakirpaloglu.
2015).

Obdobn¢: ,, Motivace je mozna... existuje-li jasne vnimany a vyuZitelny vztah mezi
vykonem a vysledkem a je-li vysledek vniman jako prostredek k uspokojovini potireb
(Armstrong & Taylor, 2015, s. 223).

A dale: ,, Clovek zvazuje, zda ukol, ktery je mu uloZen... zvladne ci nezvladne...
s ohledem na svoje znalosti, schopnosti a dovednosti... je adekvatni hodnote sledovaného
cile... “ (Blazek, 2014, s. 167).

Dal$imi vyznamnymi faktory, které souvisi s ,mirou uGsili“ vkladané do prace
zmifuji v kontextu teorie ofekavani Porter a Lawer. Vyzdvihuji hodnotu odmény, ktera
je schopna uspokojit potteby (jistoty, spoleCenského uznani, autonomie a seberealizace)
a pravdépodobnost, Ze vysledky jsou zavislé na usili tak, jak ho vnima ¢lovék. Cim vyssi
je tedy hodnota odmény a také pravdépodobnost, Ze jeji ziskani je vdzdno na miru usili, tim
vice do n¢j bude investovano. Déle je pak zapotiebi jesté dvou proménnych, které ovliviiuji
usili, atémi jsou schopnosti zaméstnance (inteligence, dovednosti, individudlni
charakteristiky) a také jeho vnimani pracovni role, které by mélo odpovidat predstavam
organizace (Kocidnova, 2010).

K teorii o¢ekavani je nezbytné vlozit jesté poznamku, kterd pon€kud snizi moznost
vysvétlit pracovni Gsili na zdkladé vySe uvedenych faktori. Jak uvadi Armstrong, byl
proveden vyzkum, ve kterém bylo zjisténo, Ze zamé&stnanci piijimaji rozhodnuti bez vétsiho
uvédomovani si dasledk, a dale pak, ze predpoklad racionalniho a promyslené¢ho chovani
nardZi na charakteristicky rys lidského jednani, které byva asto impulzivni a emotivni.
Nicméné zakladni poselstvi teorie o¢ekavani, tedy Ze lidé budou motivovani, pokud jim
dodané usili pfinese vysnénou odménu, muze byt uzite¢né pro pracovniky ve vedoucich
pozicich a mohou ho vyuzit jako podnét pro realizaci ucinnych opatfeni (Armstrong

& Taylor, 2015).

Teorie cilii

E. A. Lock navazuje teorii na koncepci fizeni ze 60. let, a tvrdi, Ze Clovek
je motivovan a podava vyssi vykon, pokud ma stanoveny specifické cile, narocné,
ale pfijatelné a zarovei je mu poskytovana zpétna vazba na jeho vykon. Dulezitym aspektem
je zde participace zaméstnance pii urcovani cilli, nebot’ takovy piistup zajisti spiSe souhlasné

stanovisko a piijeti (Kocianova, 2010).
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Cil musi byt jasné definovan a také musi odpovidat naroktim zaméstnance, tedy
je nutné se dohodnout na pfiméiené narocnosti cilii. Zpétna vazba je hlavnim nastrojem, jak
udrzovat motivaci a pokrok (Armstrong & Taylor, 2015).

I pres relativni oblibenost této teorie se vyskytl na zacatku zasadni problém, ktery
plynul z praxe a tim byla urcitd forma zneuziti cilti ze strany manazert, ktefi je pouzivali
jako nastroje k manipulaci. Proto je nutné, aby byli do stanovovani cilii pfizvani sami

zaméstnanci (Smahaj & Cakirpaloglu. 2015).

Teorie spravedlnosti

Casto se stava, ze se lidé v praci srovnavaji s kolegy. At uz se jedna o schopn&jsi
¢ mén¢ schopné kolegy, toto srovnani mlize vyvolat pozitivni i negativni pocity, a mit vliv
na spokojenost, motivaci a pracovni vykon. Touto problematikou se zabyva pravé teorie
spravedlnosti, kterd bere v uvahu, jak lidé vnimaji odliSné zachdzeni za srovnatelnych
podminek (Kocianova, 2010).

Formulace této teorie je dilem J. S. Adamse, ktery ji publikoval v roce 1965 a souvisi
s mySlenkou, Ze motivaci Clovéka zvySuje pocit spravedlnosti. Zarovenl upozoriiuje
na existenci dvou typl spravedlnosti v kontextu pracovni motivace.

Adams tika, ze ¢loveék posuzuje spravedlnost svych odmeén, tj. vystupt, které ziska
v zavislosti na usili, které vynalozil, ¢i jeho kvalifikaci, tj. vstupd a zaroven je porovnava
s ostatnimi kolegy. V piipad€, Ze vnima negativné pomér vstup / vystup, pak je to otazka
nespravedlnosti (Armstrong & Taylor, 2015).

Kli¢ovou otdzkou pro motivaci zaméstnanct je tedy vyrovnani vstupt, tj. kolik
investuji do prace, s vystupy, tj. kolik za to dostanu, jaky bude zisk. Pfi¢emz zisk neni pouze
finan¢ni ohodnoceni, ale zahrnuje také ostatni hodnoty. Pokud jsou vSak zaméstnanci
podhodnoceni, sniZi se vstupni Gsili a vykonnost. Naopak pokud se zamé&stnanci preceiiuji,
ma to vliv na jejich motivaci k vy§§im vykoniim nad ramec jejich pracovnich povinnosti
napt. délka pracovni doby. Nicméné tato teorie ma také za to, Ze je nevhodné,
jak podcefiovat, tak také precefiovat, nebot’ to méa vliv na motivaci samotnou (Smahaj
& Cakirpaloglu. 2015).

Pfestoze je tato teorie opiena jen o jeden aspekt — spravedlnost, mize mit znacny vliv

na motivaci ¢lovéka, nebot’ se tyka moralniho rozméru, hodnot v organizaci.
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Teorie kognitivniho hodnoceni

Tato teorie je jednou ze subteorii konceptu motivace zvaného self-determinance,
ktery zdiraznuje razné aspekty odliSnosti mezi vnéjSimi a vnitinimi procesy. Je vniman jako
pocit kompetence, ktera clovéku dava moznost byt tviircem zmén, ale také jako dimenze
autonomie vs. kontrola (Smahaj & Cakirpaloglu. 2015).

Jaka je podstata lidské motivace? Podle této teorie je predpokladem, ze Clovék
je aktivni a orientovany na rust, zménu a pokousi se tento aspekt zaclenit do sebe a také
do $irsich socialnich struktur. Mezi zakladni potieby pak patii kompetence (¢lovek hleda
vyzvy k jeho kapacité a snazi se o rozvoj svého potencidlu), vztah s druhymi lidmi (pfijeti
okolim, vytvaret bezpecné a pozitivni vztahy) a autonomie (¢loveék se vnima jako ptivodce
vlastni ¢innosti, motivovan vlastnimi z4jmy a hodnotami, pfipadné externimi pohnutkami,
které jsou vSak s nim v souladu). Zde stoji za zminku, Ze autonomie mé dvoji Cinitele,
hybatele — prvnim z nich je kontrola, to je aspekt, ktery demotivuje a druhym je informace,
ktera motivuje. Kontrola je vniména jako tlak (odména, hrozba, termin, hodnoceni, soutéz
apod.) a informace je vnimana jako moznost volby, co délat, a jak to délat (Smahaj
& Cakirpaloglu. 2015).
se odmeény vyplaceji podobné, jako se poskytuje zpétna vazba, aby lidem vyjadrily uznani
za dobre odvedenou praci, jsou prozivany spontanné a budou vnitini motivaci udrzovat nebo
posilovat. Kdyz se ale odmeény vyplaceji, aby lidi motivovaly, jsou proZivany nucené a budou

vnitini motivaci oslabovat“ (Deci & Ryan cit. dle Armstrong & Taylor, 2015, s. 226).

3.3.3.Teorie zamérené na potieby

Tteti kategorii jsou teorie zamétené na potteby. Jejich cilem je identifikovat faktory,
které¢ néjak souviseji s motivaci zameéstnanci. Vychazeji z pfesvédCeni, ze motivace
je predevsim sloZena z potteb a pokud je potieba neuspokojena, vyvoldva nespokojenost,
napéti ¢i nerovnovahu, které pak ovlivituji chovani a jednani zaméstnance. Tyto teorie tedy
vymezuji slozky motivace, které jsou dulezité¢ pro navrh, realizaci personalniho fizeni
a politiky managementu, ale nesoustfedi se na vykon zaméstnance (Armstrong & Taylor,

2015).
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Teorie hierarchie potieb

Patfi pravdépodobné k nejzndméjs$im teoriim. Zamétuje se na existenci univerzalnich
potieb, hierarchicky kategorizovanych, které jsou spolecné ¢i shodné u vsech lidi.
Charakteristické je, ze, jsou-li uspokojeny potieby z hlediska hierarchie nizsi, stavaji
se dominantni potfeby vyssi a pozornost ¢lovéka je upfena na n¢.

Maslowova pyramida potfeb zroku 1954 je systém péti kategorii, které jsou
lasky a sounalezitosti, potfeba uznani a nejvyssi je potieba sebeaktualizace (seberealizace).
Potieba, kterd neni uspokojena zvysuje motivaci ¢lovéka, avsak nizsi potteby, které jsou
uspokojeny docasné, nepusobi, pfestavaji byt vyznamné, zatimco uspokojované vyssi
potfeby naopak motivuji a umocnuji se. Potfeba seberealizace v§ak nemuze byt uspokojena
nikdy (Kocianova, 2010).

Kriticky pohled na tuto teorii vyjadfilo od pocatku jeji existence vice osobnosti s tim,
ze nikdy nebyla ovéfena empiricky, a také proto, Ze je okolim vniména jako rigidni — nelze
vzhledem k prioritam c¢lovéka mluvit o hierarchicky stejnych potifebach u vSech, tento
ptedpoklad je povaZzovan za mylny (Armstrong & Taylor, 2015).

Ze studie, kterd byla publikovédna v roce 2017 vSak vyplynulo, Ze Maslowova teorie
ma vyznamné postaveni vedle ostatnich teorii, zejména ve vztahu k Herzbergové dvou
faktorové teorii, o které je pojednano dale. Z porovnani vzeSel vyznam aplikace této teorie,
tedy zohlediiovani jejich faktord, ve vztahu ke spokojenosti zaméstnancti a také redukci
jejich fluktuace (Velmurugan & Sankar, 2017).

Do jednotlivych kategorii motivace miizeme zaradit faktory, které ji vice ptiblizi
potiebam zamé&stnanct.

Pak lze vnimat odménu za praci, tj. mzdu, plat, pracovni podminky a stabilitu
zaméstnani jako faktory napliujici fyziologické potieby a potiebu bezpeci. Vztah
ke spolupracovnikiim plni potiebu soundlezitosti. Jako ekvivalent potfeby uznani mizeme
vnimat postaveni ¢lovéka, jeho prestiz v pracovni skupiné a postaveni v organizaci. Posledni
potiebu — seberealizaci, ¢loveék napliuje tim, Ze v ramci pracovniho procesu uplatiiuje sviij
vlastni individudlni potencidl, tj. moznost realizovat své zaméry (Kocidnova, 2010).

Obdobné rozviji atributy kategorii motivace Blazek, kdyZ k zédkladnim potfebam
ptitazuje klimatické, svételné, akustické a dalsi z tzv. hygienickych podminek pro vykon
préace. Bezpeci predstavuje fyzické, dusevni a emociondlni faktory, do kterych patii pracovni

smlouva, ktera zajisti dlouhodobou stabilitu, zajisténi v pracovni neschopnosti a také obecné
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podminky pro bezpecnost a ochranu zdravi pii praci. Faktory patfici k soundlezitosti
predstavuji neformalni vztahy v organizaci, moznost byt rovnopravnym ¢lenem pracovniho
tymu s participaci na hodnotové orientaci organizace. Osobni kvality, které jsou uznany
vedoucimi pracovniky jsou faktorem potieby uznani a posledni potiebu seberealizace
predstavuje skutecnost, ze ¢lovék hleda praci, ktera by pro néj byla nécim vice nez jen

zaméstnani — zde se objevuje faktor povolani ¢i poslani (Blazek, 2014).

Teorie ti'i kategorii potieb
Na Maslowovu teorii je navazan Alderferiv pohled na motivaéni faktory. Tento
pohled vnima potieby v zizeném ramci a pracuje pouze se tfemi kategoriemi potieb.
Alderfer je tvircem tzv. ERG teorie, kde prvni pismena jsou pocatecnimi pismeny
zminénych kategorii. Témi jsou existencni potieby (Existency) — to jsou materialni faktory,
jejichz prostiednictvim ¢lovék udrzuje rovnovéhu organismu (napf. plat, mzda, pracovni
podminky, vyhody, které v zaméstnani ¢lovék ma). Poté jsou to vztahové potieby,
sounalezitost (Relatedness) — ty charakterizuje sdileni, zapojeni, pochopeni, mozZnost
ovliviiovat véci kolem sebe, zapojeni se do komunikacnich ramct. A posledni kategorii tvoii
rustové potieby (Growth) — ty patii k tém nejvyznamnéj$im, sem lze zaradit tvirc¢i potencial
Clovéka a moznost jeho realizace, kterd vyznamné zavisi na tzv. otevieném systému
ve vztahu k ¢lovéku (Kocianova, 2010).
Armstrong k posledni kategorii fika: ,,...lidé hledaji prileZitost, jak co nejlépe
vyuzit to, ¢im jsou... “ (Armstrong & Taylor, 2015, s.221).
Tato teorie se mimo jiné tyka také uspokojeni na subjektivni trovni, jako vysledek

udalosti mezi lidmi a jejich prostiedim (Kocianova, 2010).

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Patfi mezi teorie, které se orientuji vyrazné na spokojenost a nespokojenost
zaméstnancl, pfiemz zminéné pojmy — spokojenost a nespokojenost nepovazuje
za protiklady, ale dva rlizné nezavislé faktory (Koubek, 2007).

Tento model je opien o vyzkum spokojenosti a nespokojenosti s praci u ucetnich
a technikli, kterym byla poloZzena otdzka, co v nich vyvolavd pocit vyjimecné dobry
a vyjimecné Spatny. Na zdklad¢ vyzkumu Herzberg dospél k zavéru, Ze existuji dvé skupiny
faktorti, které se podileji na tom, jak se zamé&stnanec citi. Rozd¢lil je na motivacni faktory

a hygienické faktory (Armstrong & Taylor, 2015).
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Prvni skupina faktorti, tj. motivacni se vztahuji k osobnosti clovéka a ovliviiuji
pracovni spokojenost, pozitivné ¢i negativné. Mezi tyto faktory zafazujeme uznani,
zajimavost prace a moznost pracovniho postupu, odpovédnost, pfidani pravomoci,
prilezitost k seberealizaci (Kocianova, 2010).

,, PFitomnost motivatorii vede ke spokojenosti, ale jejich nepritomnost nevede nutné
k nespokojenosti“ (Koubek, 2007, s.59).

., ...predstavuji vnitini motivatory a souviseji s vnitini motivaci, kterd vyplyva z prace
samotné “ (Armstrong & Taylor, 2015, s. 221).

., ...u motivatoru jde o clovéka, o jeho seberealizaci, rist..." (Kocidnova, 2010,
s. 30).

Druhou skupinu tvoii tzv. hygienické faktory, oznacované také jako dissatisfaktory
¢i frustratory, které se vztahuji k vnéj§im podminkam, objektivnim faktorim prace.
Ty, pokud plisobi, nemaji vliv na spokojenost, ale pokud nepiisobi, tj. nejsou ptitomny, maji
na nespokojenost pracovniki vliv. Mezi né patii jistota pracovniho mista, status, ktery
¢lovék ma, pracovni podminky, kvalita personalni politiky, mzda, plat.

., Pritomnost hygienickych faktorii nevede nutné ke spokojenosti, ale jejich
nepritomnost vede k nespokojenosti“ (Koubek, 2007, s. 59).

,, ...souvislost hygienickych faktoru s prevenci a prostiedim... slouzi predevsim
k prevenci nespokojenosti s praci... maji nepatrny vliv na pozitivni postoje k praci..."
(Armstrong & Taylor, 2015, s. 221).

., ..U frustratoru se jednd o vyhnuti se strastem, o animalni stranku cloveka*
(Kocianova, 2010, s. 30).

Stejn¢ jako Maslowova teorie 1 Herzbergova teorie se dockala kritiky. Nekteti ji
vycitaji, ze vyzkumy se neopiraly o vztah mezi spokojenosti s vykonnosti pracovnikd,
a ze vzorek respondentii byl pfili§ maly a specificky (Gfednici a technici pozn. autora).
Avsak ipfes vyhrady mé tato teorie platné misto pfi prosazovani zmén v pracovnim
prostiedi, které by zvySovaly vnitini uspokojeni z prace a pfispivaly by k urcité stabilité

pracovnich skupin (Armstrong & Taylor, 2015).

McClellandova teorie potieb

Vedle vyse zminénych teorii, které se spiSe orientuji na spokojenost pracovniho
tymu, vytvofil McClelland alternativni teorii, zaloZenou pfedevS§im na zjiStovani potieb

manazert. Tato teorie sestava ze tii potieb — uspéch, soundlezitost a moc. Uspéch v sobé
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zahrnuje takové faktory jako jsou rozhodovani, inovativni ptistup, moznosti tviirci, kreativni
prace. Sounalezitost piedstavuje vielost, tvorbu pratelskych vztahti s druhymi lidmi, véetné
souciténi. A posledni zminéna potieba se vztahuje k dominanci, moznosti fidit ovliviiovat

Tato teorie ma vyznamnou korelaci s teorii potieb A. Maslowa a z hlediska motivace
zaméstnancu je také vyznamny jeji piinos, obohaceni, nebot’ rizné formy ocenéni kvality
a kvantity prace, které¢ zminuje (povyseni, vyhody, finan¢ni ohodnoceni, zvyseni moci diky
ziskani vedouci pozice, ¢i zvySeni vlastniho statusu), mohou mit vliv na spokojenost

zaméstnanct (Kocianova, 2010).

McGregorova teorie X a Y

Douglas McGregor rozvinul motivacni teorii vztahujici se na uvazovani manaZzeru.
SpiSe se jedna o teorii pro fizeni a vedeni, ¢i volbu manaZerského stylu, nicméné obsahuje
také faktory, které je vhodné v ramci motivace zaméstnancti zminit.

Je zalozena na predpokladu, ze manazersky styl zavisi na tom, v co manazer véfi,
Zze motivuje zaméstnance. Teorii X mulzeme chéapat jako princip ,,My versus Oni“,
je zaloZzena na predpokladu, Ze zaméstnanci maji motivaci k praci, pokud se opira
o donucovaci metody, tj. odmény a tresty. ManaZer zpravidla vytvaii velké mnoZstvi
postupt a pravidel, podle kterych jedna, nebot’ pfedpokldda, Ze zaméstnanci se praci
vyhybaji, nemaji radi odpovédnost a zmény a musi byt kontrolovani. Oproti tomu teorie Y
vychazi z odli$ného predpokladu. Ten je optfen o pojeti prace jako néceho ptirozeného, toho,
co Clovek délat chee. Lidé jsou zde kreativni a maji potfebu seberealizace, ktera je také
motivuje. Zamestnanec ma kézen, prijiméa odpovédnost, je aktivni k inovacim a zménam.

Teorii Y miizeme chapat jako princip ,,My a Oni* (Fisher, 2009).

3.4.Souhrn teorii a vyznamnych faktoru

Na fadcich podkapitol byly pfedstaveny riizné teorie motivace ¢lovéka, zaméstnance
véetné faktord, které jsou s nimi spjaty. Diky motivaénim teoriim muZeme pfistupovat
ke spolupracovnikiim z riiznych thli pohledu s cilem posilit jejich stabilitu ve vztahu
k firmé, organizaci a také posilit jejich vykon, a to cilenym zaméfenim se na jejich potieby.
Vyznamné se v rozvoji motivacnich teorii odraZi, ¢i je prolina, geneze managementu. Oba
pojmy jsou vzajemné propojeny a koexistuji vedle sebe. Management se vyviji na zakladé¢
poznatkli, které plynou z motivacnich teorii a motivacni teorie reaguji na potieby

managementu. Pro motivaci zaméstnanci, tj. plnéni jejich potieb s cilem dosdhnout stupné
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spokojenosti, jsou vhodné teorie zalozené na potfebach, oproti tomu tam, kde je zapotiebi
dosahnout n¢jakého vykonu, se uplatiiuji 1épe teorie orientované na procesy. Nicméné nelze
tvrdit, Ze toto rozdéleni na potieby a procesy je zcela statické. Lze si vSimnout vyznamnych
podobnosti, pokud jde o faktory, které se k nim vazi.

Pro piehlednost slouzi nize uvedena tabulka, ve které jsou zobrazeny podobnosti

a odliSnosti vyznamnych motivacnich teorii.

Tabulka €. 4 Teorie pracovni motivace

Rok Zakladni
Autor teorie ‘ Nazev teorie o Faktory — (pfikladem)
zvetejnéni princip
Teorie
Taylor 1911 _ _ Odména, trest Vyse mzdy
instrumentality
Teorie Hodnota, Odména, vysledek prace,
Vroom 1964 )
océekavani océekavani usili, zajem, hodnota
Cile, naroky,
Urcitost cile, adekvatni
Lock 1979 Teorie cili participace,
narok
zpétna vazba
Teorie Spravedlnost
Adams 1965 ' Rovnovaha, férové jednani
spravedlnosti | vstup / vystup
Teorie Kompetence, N
Ptijeti, bezpecné a
Deci & sebedeterminace vztah
1985 pozitivni vztahy, zajmy,
Ryan — kognitivniho s druhymi,
. hodnoty
hodnoceni autonomie
Potieby:
Mzda, pracovni podminky,
fyziologicke,
Teorie bezpecnost, soudrznost,
bezpecdi,
Maslow 1954 hierarchie . status prace, zpétna vazba,
sounalezitost, o
potieb o vyzvy, ptilezitosti pro
uznani, o _
kreativitu, pokrok v praci
seberealizace
Teorie tii Mzda, podminky, vyhody,
Potieby:
Alderfer 1972 kategorii potfeb- ) zapojeni, ovlivnéni, tvirci
Existencni,
ERG potencial
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vztahové,
rustové
Uspéch, mzda, uznani,
Teorie Spokojenost a vztahy na pracovisti,
Herzberg 1957 )
dvoufaktorova | nespokojenost pracovni podminky,
odpovédnost
; Splnéni naro¢ného ukolu,
Uspéch,

‘ ' cile, moZnost ovlivnit,
McClelland 1961 Teorie tff potieb | sounaleZitost, _
vztahy, emocionalni

moc
podpora
Odmeény, tresty,
‘ ,»My vs Oni* o
McGregor 1960 Teorie X-Y ) odpovédnost, kreativita,
a,,My a Oni*

seberealizace

Zdroj: (autor, 2023)

Cilem této kapitoly bylo shromazdit jak zakladni, obecné informace k pojmim
potieby a motivace, se zietelem na jejich vztah k pracovnimu prostfedi, tak co nejvice
poznatkll k vyznamnym teoriim motivace, které se vztahuji k pracovnimu procesu
a potfebam zamé&stnancl. Za timto Ucelem bylo vyuzito odborné literatury, jak ceské,
tak zahrani¢ni, kterd se ptfedev§im vztahuje k oblasti prace. V zavéru kapitoly jsem
zpracoval strucny piehled ziskanych poznatkd do piehledové tabulky. Konceptualizace

pracovni motivace je vyznamnym podkladem pro empirickou ¢ést této prace.

4. Specifika Fizeni a vedeni v socialnich sluzbach

4.1.0Uvod

Charakteristickym rysem dnesni doby, moderni spolecnosti, je jeji uspechanost,
rychlost, specifické moznosti plnéni potieb, zaroveil proméiujici se hodnoty a ménici
se faktory, které by pracovnikiim, zaméstnanciim mohly naplnit jejich potfeby, ocekavani.
Tyto skutecnosti se vyznamné otiskuji i v oblastech fizeni a vedeni firem, podnikd,
organizaci, které se musi ucit pfizpisobit se novym podminkdm, které ovliviiuji rozli¢né
oblasti jejich ¢innosti. KaZdd organizace je vazana na procesy, které zajiStuji jeji

bezproblémovy chod — jsou to piedevSim planovani, organizovani, vedeni a kontrola.
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Vsechny procesy jsou vazany na zdroje, které jsou potiebné k realizaci vize, cilt organizaci.
Mezi tyto zdroje patii predevsim lidé, pracovnici, zaméstnanci, na které také piisobi nové,
soucasné rysy spolecnosti a vyznamne¢ jim posunuji hranice potieb, faktori, které je motivuji
¢i maji vliv na jejich spokojenost. Zde vyvstava fundamentalni otdzka pro management
organizaci — jaké kroky ma ud¢lat, aby zaméstnanci byli spokojeni, vykonni, angazovani,
pozitivné ladéni, ochotni se ucit zménam, byli naklonéni novym vyzvadm, a zejména,
aby organizace m¢la stabilni pracovni tym, ktery mize byt klicem pro plnéni cil
a spokojenosti uzivatelt sluzeb, ale v zakladu také jistotou pro zajisténi bézného
kazdodenniho chodu organizaci, sluzeb.

Otazka stability pracovnich tymu je pro mnohé organizace v socidlnich sluzbach
klicova, nebot’ od ni se odviji moznost koncepéni, dlouhodobé prace s pracovnim tymem,
ktera by predstavovala jak kvalitativni, tak kvantitativni posun v plnéni jejich cilti a poslani.
Takova prace ma ve svém disledku dopad predevSim na uzivatele sluzeb. Fluktuace
v socialnich sluzbach je v Ceské republice velkym problémem, se kterym se setkava vétsina
poskytovateltt (MPSV, 2019). Tato skute¢nost se poté v praxi mize projevit jako v podstaté
nekoncici proces pfijiméani novych zaméstnanct, jejich zaskolovani a opakujici se proces
adaptace vSech ¢lentli pracovniho tymu na zmény. Na tomto misté je vhodné doplnit poznatek
z vlastni praxe, kdy se uZivatelé socidlnich sluzeb, zejména seniorska generace, velmi
obtizn¢ adaptuje na ,,neustale se ménici* pracovni tym. Je zde nutné brat v tivahu skutec¢nost,
7ze mnozi z uzivateld vyuzivaji sluzby, které Casto souviseji s naruSenim osobni a také
intimni zony, které samo o sob¢ nese prvek diskomfortu, nehledé na skutecnost, Ze se museji
potykat s ¢astou obménou pracovnik.

Vyse uvedené skuteCnosti kladou nové naroky na vedeni a fizeni organizaci
a predstavuji pro manazery, leadery velkou vyzvu. Tato kapitola se primarné zaméfi
na zakladni odliSeni pojmu fizeni a vedeni, manazera a leadera a uvede elementarni
specifika, a to v obecném kontextu i kontextu socialnich sluzeb. Neklade si za cil predlozit
souhrnné piehledy teoretickych konceptt, premis, teorii, nebot’ nejsou pro tuto praci hlavnim
tématem. Tato kapitola ma cCtendfe uvést do specifik, kterd mohou byt pro vedouci

pracovniky podnétem, €i inspiraci pro profesionalizaci jejich prace.

4.2.Rizeni organizaci (management)

Rizeni bychom mohli charakterizovat jako proces, z latinského ,processus* —

»postupovat, vyvijet se* (Latinsky slovnik, 2017), ktery ma zajistit, aby se prostfednictvim
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lidi vykonala né€jaka ¢innost, prace. Jedna se o rozhodovani a zabezpecovani toho, co ma byt
prostiednictvim lidi udélano, a to za efektivniho vyuZiti viech zdroji. Rizeni je fadou
procesu, tj. metod prace, které napomahaji k dosazeni vytCenych cilli, a to za pomoci
systému, fadu, logického uvazovani, anticipace, preciznosti a dalSich faktor nezbytnych pro
efektivni praci manaZerd. Rizeni je synonymem pro management a uskute¢iuje se pomoci
manazerd (Armstrong, 2008).

. Manazeri deélaji véci spravné...“ (Bennise & Nanuse cit. dle Armstrong, 2008,
s. 18).

,,Dobré Fizeni je dlouhd rada po sobé jdoucich dobrych rozhodnuti* (Matousek,
2008, s. 328).

,Je Fizenim skupin a jednotlivcii v ucelové vytvoreném ekonomicko-socialnim

prostredi“ (Blazek, 2014, s. 12).

4.3.Vedeni organizaci (leadership)

Vedeni naproti tomu je zaméteno na nejdilezitéjsi zdroj, tj. na ¢loveka, pracovnika.
Zde se jedna o proces, pii kterém dochdzi k pfedavani vize, vytvafeni budoucnosti
a motivovani zamé&stnanctl s cilem ziskat jejich angaZovanost, oddanost. Ne kazdy leader
je manazerem, ale kazdy manazer musi byt leaderem. Tam, kde se do procest zapojuji lidé
je nezbytné nutné, aby bylo zajiSténo kvalitni a efektivni vedeni, zde si manaZer nevystaci
jen s dobrym managementem zdrojli. Vedeni 1ze pojmenovat také jako leadership a zajist'uji
ho lidfi (Armstrong, 2008).
., ...lLdFi délaji spravné véci*“ (Bennise & Nanuse cit. dle Armstrong, 2008, s. 18).
., ...leader souvisi s roli... manaZer souvisi s pracovni pozici “ (Blazek, 2014, s. 191).

Tabulka ¢. 5 Rozdil mezi fizenim a vedenim

Rizeni (management) Vedeni (leadership)
Racionalita, kontrola Otevienost pro nové véci
Omezit vybér, osvédcené Cinnosti Nové pfistupy a moznosti
Rutinni prace Temperament, riziko, vyzva
Vztah k lidem podle jejich role Intuice, empatie k organizaci

) ) Vytvareji napady, vkladaji do nich emoci,
Reaguji na situace, napady, myslenky . ‘
vzru$eni, podstatu (vizualizace napadi)

Orientace na vysledky Orientace na zménu

Zdroj: (Zaleznik, 2004, upraveno autorem)
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4.4.Kdo je manaZer?

Manazer je Clovek, ktery se stard o to, aby organizace fungovala, byla efektivni
a dosahovala pozadovanych vysledkii. K tomu mu slouzi jeho pravomoci, tj. moznosti
rozhodovat o tom, co budou druzi lidé d€lat, ale také co a v jaké mitfe k tomu budou pouzivat
— zdroje materidlni, technické, finan¢ni apod. Nedilnou soucasti pravomoci, tj. urcitého
prava nad druhymi je také osobni vliv, ktery plyne jak z jeho postaveni, tj. status, ktery ma,
nebo také z jeho znalosti, odborné erudice. Manazer vSak neni nutné¢ ¢lovek, ktery fidi druhé
lidi, také se miize jednat o financniho manazera, investi¢cniho manazera a dalsi pozice, které
mohou fungovat bez fizeni druhych lidi (Armstrong, 2008).

.. “manazer prestava byt manazerem, kdyz je z manazerské pozice odvolan * (Blazek,
2014, s. 191).

Obvykle se pojem manazer poji s komeréni sférou, kde ptedstavuje ftidiciho
pracovnika, ale v socialni sféfe se zpravidla nepouziva. Zde se setkdme spiSe s pojmem
vedouci. Nicméné tim neni ubrdno na pozadavcich jeho osobnosti, ktera by méla mit
specifickou pfirozenou autoritu a také kompetence vést, fidit, uplatitovat sviij vliv, stejné tak
jako disponovat komunika¢nimi dovednostmi, odpovédnosti a diislednosti, ale i moralnimi
kvalitami, nebot’ vedouci je také vzorem pro své podiizené (Matousek, 2008).

»Manazeri... prebiraji odpovédnost jak za optimadlni vyuzivani zdroju... tak
za vyuzivani prileZitosti k vytvareni pridané hodnoty ... (Armstrong & Taylor, 2015, s. 58).

Pfidanou hodnotou se rozumi také zvySovani efektivniho motivovani lidi, vztah
k hodnotam organizace a vytvareni stabilnich vztahi zalozenych na divéfe (Armstrong,
2008).

Management organizaci miZe byt délen do zakladnich stupni fizeni:
liniovi manaZefi: zpravidla plsobi na nejniz§im stupni fizeni a jsou v bezprostfednim styku
s podtizenymi,
sttedni manazefi: jednd se o jakysi pruseCik mezi linlovymi manazery a vrcholovymi
manazery, je pro né charakteristické prendSeni a prevadeéni informaci mezi nejniz§imi
a nejvysSimi stupni fizeni,
vrcholovi manazeti: nékdy také nazyvani jako ,,top management*, je pro n¢ charakteristickeé,

Ze reprezentuji organizaci jako celek, jsou nositeli hodnot, propojuji vnitini a vnéjsi svét.
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4.4.1.Ukoly manaZera

Manazerska pozice s sebou nese ukoly, které vyplyvaji z role vedouciho pracovnika.
Tedy soubor o¢ekdvaného chovani a jednani.

Mezi tyto ukoly lze zaradit definovani cili organizace, tedy hledat odpovéd
na otdzku ,,co délame* a také ,,jak to délame*. Nutné musi umét pracovat s ¢asem a urcovat
priority, nebot’ jsou situace, u kterych se velmi tézko urcuje, kdo, ¢i co, dostane prednost.
Stejné tak ale musi umét pracovat s chybami druhych a rychle, pruzné€ reagovat, poskytovat
zpétnou vazbu (Matousek, 2008).

K tématu pruzného reagovani se vyjadiuje i Armstrong, kdyz konstatuje, ze manazeii
zpravidla velkou ¢ast pracovniho casu vénuji jednanim s lidmi, ktefi se Casto chovaji
nepiedvidatelng. Z této skutec¢nosti pak plyne potteba rychle a adekvatné reagovat, bez vétsi
moznosti se na situace pfipravit. Je to prvek fragmentace manazerské prace (Armstrong,
2008).

Clovek, ktery zastava Fidici pozici je mnohokrat vystaven situacim, které
by si potfeboval tadné promyslet, Casto také konzultovat s nezavislym odbornikem,

4

a také podnécuje k profesionalizaci jeho pozice.

Motivacni nastroje manaZera

K tomu, abychom méli motivované podiizené je zapotiebi ¢init mnoho krokt, které
by vhodnym zpiisobem podnitily jejich potencial a postoje k praci, cilim a vizi organizace.

Vybrané motivacni teorie, uvedené také v piedchozi kapitole, mohou byt i¢innym
voditkem, na jaké faktory je vhodné se pii motivaci zaméstnanci zaméfit. Odpovéd’
na otazku, jak tyto teorie v praxi vyuzit neni jednoducha a pro praxi manazera z nich vyplyva
zasadni poznatek, ze lidské chovani je ovliviitovano mnoha okolnostmi, a proto nelze dat
jednoznaény navod, jak motivovat. (Blazek, 2014).

Obecnymi motivaénimi ndstroji, kterymi muZe manazer disponovat dle Blazka
(2014) jsou:
ocenéni pracovniho vykonu: jedné se o financni ohodnoceni, které miize slouzit nejen pro
uspokojeni zakladnich potieb, ale také potieb nejvyssich, které vyplyvaji z interpretace
Maslowovy teorie,
zajisténi vhodnych pracovnich podminek: tedy prostfedi, ve kterém je samotnd préce

vykonavéna, at’ se jednd o materidlni podminky (vybaveni, zafizeni, estetické feSeni,
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pomiicky atd.) nebo spoleCenské podminky (vztahy panujici na pracovisti a vztahy
k osobam, se kterymi zaméstnanci v ramci prace prichazeji do kontaktu),
prace samotna: zékladnim prvkem, ktery mé vliv na motivaci je uzite¢nost prace, moralni

povinnost a také skuteCnost, ze prace ¢loveéka bavi.

Dale Armstrong (2008) k tomuto tématu uvadi, ze zakladni kroky k motivaci
zamgéstnancu jsou:
poskytovani zpétné vazby k vykonu,
penézni odmény za odvedenou praci,
zduraznéni vazby mezi odménou a vykonem,
tvorba pracovnich roli, které lidem davaji moznost vyuzit vlastnich schopnosti,

poskytovani moznosti dal§iho vzdélani k rozvoji znalosti a dovednosti.

Zajimavy poznatek k praci manazerii zminuje jiny autor, ktery konstatuje,
ze:,,Menici se pracovni podminky preferuji moc zaloZenou na osobnich
charakteristikach...v riznych situacich vyuzZivat rizné mocenské ndstroje...preference
donucovaci a trestajici moci v rizeni lidi je scestna... “ (Molek, 2011, s. 145).

A dale uvadi, Ze lidé nasleduji toho, kdo ma v sobé schopnost uspokojit osobni cile
pracovnikil, a to prostfednictvim specifickych schopnosti jako jsou efektivni vyuZzivani
moci, vytvareni a udrzovani pfiznivého pracovniho prostiedi a klima v organizaci (Molek,

2011).

4.5.Kdo je leader?

Jak bylo uvedeno vySe, manaZer je spojen s pracovni pozici, ale leader je spojen
s roli. Role leadera je vyrazné spojena s jeho neformalnim vznikem, a konéi v piipade,
ze je svymi nasledovniky tedy lidmi, ktefi jej ndsleduji, opustén.

., Uspésni lidii maji nasledovniky, kteri chtéji mit pocit, Ze budou vedeni spravinym
smerem  (Armstrong, 2008, s. 33).

Pokud je tedy tento smér scestny, ¢i nevyhovuje obecné smysluplnosti prace, pak
se leader stava odpadlikem.

Zameéstnanci (nasledovnici) maji na své leadery pozadavky, které odpovidaji jejich
potiebam. Pravdépodobnost, Ze leader ziskéd u druhych lidi respekt a ochotu spolupracovat,
souvisi s chovanim, které je od leadera ocekavano. Kazdd skupina vnima ,,oekavané
chovani“ odli$né¢, ale 1ze obecné fict, ze upfimnost, férovost, otevienost a spolehlivost jsou
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faktory, které maji platnost. Zaroven je nutné, aby byl leader vniman jako ten nejlepsi
z kolektivu, nikoliv nezbytn¢ pro své odborné schopnosti, ale spise pro atribut, ze dokaze
motivovat tak, aby pracovni skupina pracovala spolecn¢ a v zdjmu dosazeni vysledku
(Armstrong, 2008).

Leader neni ¢lovek, ktery by poslouchal své spolupracovniky, ale rozhodné je nutné,
aby jim naslouchal a pak volil cesty, které nemuseji byt vzdy ptijemné, ale pro pracovni tym
maji nepopiratelny smysl. Lidii nesou tedy hodnoty univerzalné ptijimané.

“Ten, kdo se chce stat uspesnym leaderem, by se mél snazit hloubéji pochopit, jaci
clenové skupiny jsou — jaké vyznavaji hodnoty... postoje... ocekavani* (Blazek, 2014,
s. 194).

vvvvvv

(Armstrong, 2008, s. 33).

‘

., Mit vysokou urovei emocni inteligence je nezbytnou viastnosti uispésného leadera‘

(Molek, 2011, s. 216).

Kazdy leader mé zdroje vlivu, které uziva vici svym nasledovnikiim, uplatiiuje sviyj
vliv k prosazovani zmén.

., Zmeény nelze ridit. Pred zménami si lze udrzovat pouze ndskok* (Drucker, 2000,
s. 75).

,Lidr... povazuje zménu za prileZitost... zmeény vyhledava... vi, jak jich efektivné
vyuzit mimo organizaci i uvniti ni “ (Drucker, 2000, s. 75).

Charakteristickeé je, Ze vliv, ktery pisobi na chovani druhych lidi je védomé, ptipadné
1 nevédomé akceptovan. Jako hlavni zdroj vlivu uvadi Blazek (2014), nasledujici osobnostni
rysy:
inteligence: umoziuje uspéSnou orientaci ve slozitych situacich,
sebedivera: piedstavuje potencial k dosazeni zvoleného, daného cile, vira, ze problém, pred
kterym stoji je schopen pfekonat,
charisma: je prvek osobniho kouzla, pfitazlivosti, ktera je dana ,,shora*,
odhodlanost: dostatek energie, vytrvalosti, iniciativy navzdory riiznym piekézkam,
spolecenskost: existence tizkého spojeni, pouta s ndsledovniky, které pfedurcuje miru vlivu
na skupinu,

integrita: zde predstavuje soulad mezi tim, cemu Elovek vét, co si mysli, co tika a déla.
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., Lidr je schopny motivovat lidi k tomu...aby dobrovolné a ochotné udélali vice, nez
se od nich ocekavd...* (Matulayova, N., Draho$ova, M. Rizeni lidskych zdroji v praxi
socialni prace. In: Matousek, 2022, s. 473).

Vyrazny vliv na silu leadera ma také skutecnost, kterd souvisi s obecnymi pravidly
fungovani skupiny. Do téchto pravidel spada a promitd se skupinova dynamika.
Ta je charakterizovana souhrnem déni a interakcemi, které skupinu utvareji, napt. koheze
atenze, ale také pravidla, cile a normy skupiny. Kazdy leader musi mit na paméti tyto
skute¢nosti a umét s nimi pracovat.

S vysSe uvedenym poznatkem souvisi téma socialni identity. Jak uvadéji autofi této
teorie H. Tajfel a J. C. Turner, ¢lovék odvozuje svou identitu od skupiny, kterd je pro ngj
relevantni, vyznamnda, ma pro né¢j n¢jakou hodnotu. Zaroven je vyznamnym bodem této
teorie skutecnost, Ze clovék nema jen jednu identitu, ale podle skupiny, ve které se pohybuje,
si vytvaii identitu, a ¢im vice skupin m4, tim vice identit si vytvaii. AvSak pokud neni
socialni identita uspokojiva, méa ¢loveék tendenci bud’ skupinu opustit, nebo ji zménit, aby
byla pozitivné vniméana. Vyznamnym atributem této teorie je také rozliSeni na tzv. in-group
a out-group, kde prvni z nich pfedstavuje vnimani sebe sama jako ¢lena skupiny, kdezto
druhy pojem se vaze na skupinu, se kterou se ¢lovek neidentifikuje (Tajfel, H. Turner, J. C.
The Social Identity Theory of Intergroup Behavior In: Jost, John Thomas & Sidanius, Jim.
2004).

Leader jako vidci osobnost pracovni skupiny musi byt jeji soucasti. Piestavuje
to aktivity a ¢innosti, které povedou k hlubsimu pochopeni skupiny jako celku. Pro ¢lena
skupiny je vyznamnou soucasti sebepojeti a identita se skupinou, sdileni spolecného
prostoru, hodnot, cild, déni, jinymi slovy posilovani pojmu ,,my*, ,,reprezentace my-stvi®.
jak by mél leader vypadat — tzv. prototyp leadera, ktery sdili jeji socialni identitu. Usp&sny
leader se pravé blizi tomuto prototypu a umi se vlivu skupiny pfizplsobit, nebo naopak
skupinu pfizpisobit svému vlivu.

Vliv socialni identity dle Blazka: ,, Kdo je ve skupiné vniman jako skutecny leader,
je ovliviiovano socialni identitou... “ (Blazek, 2014, s. 194).

a dale pak moZnosti leadera vyuzit potieb, hodnot skupiny:

,, ...habidnuti obrazu ldkavé budoucnosti... miize byt pro uspésny leadership velmi
ucinné... Uspésny leader dokdze takovou situaci vyuzit... pro dosazeni kyzemych cilii*

(Blazek, 2014, s. 194).
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Pozici manazera a leadera by bylo mozné rozpracovat v daleko §irSim rozsahu, ale

pro cil této kapitoly a prace posta¢i zakladni ptehled, ktery specifikoval jejich

nejvyznamnéjsi a nejobecnéjsi pravomoci, povinnosti, odliSnosti a nezbytné kvality.
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5. Socialni sluzby a specifika jejich Fizeni a vedeni
V navaznosti na vySe uvedené poznatky mizeme nahlédnout na specifika tizeni
a vedeni v socialnich sluzbach, které byly vydefinovany v kapitole prvni.

Zékladni poslanim socidlnich sluzeb je pomoc potfebnym. Z tohoto vychodiska
jenutné také nahlizet na praci ve vedoucich pozicich, kterd nutné¢ musi brat ohled
na skutecnost, ze lidé pracujici v poméhajicich profesich jsou néjak spjati s timto atributem,
tj. potfebou ¢i touhou pomahat, a Ze manazerska prace s lidmi obnési pon¢kud odlisny
pristup, ktery je dan mnoha okolnostmi. Jmenujme nékteré z nich. Je vSeobecné znamo,
ze prace v pécovych sluzbach se ve vSeobecném povédomi nenese jako prace s vysokou
prestizi. Casto lze slychat slova uznani, ale zarovefi i nechut’ &i jiné vyhrady k tomu, aby
se Clovek osobné zapojil. DalS§im atributem je nizké finanéni ohodnoceni ve vztahu
k mnozstvi prace a odpoveédnosti vici uzivatelim sluzeb a také naroc¢nost psychického
prostiedi, které je Casto jakymsi filtrem vSech strasti a bolesti, které se na pracovniky hrnou
ze vSech stran. Dale 1ze vnimat jako protichtidné tendence, které maji dopad na vSechny
zaméstnance, skutecnost, Ze je vytvafen tlak na vys$i sobé&stacnost organizaci, tj. vyssi
finan¢ni zabezpeceni, a zaroven na vysokou kvalitu poskytovani sluzeb. Toto si v jistém
ohledu protiteci, nebot’ kvalita sluzby je vdzéana také na Cas straveny s uzivatelem, ktery
je soucasti a spojen s plnénim potieb uzivatell sluzeb, ale klient za néj nic nehradi, oproti
¢emu stoji systém pracovnich hodin a poc¢tu vykézanych tkoni podle zdkona a vyhlasky.
Jinymi slovy model ,,pfijit, udélat a jit™ se ve sluzbach socialni péce jen stézi bude rovnat
kvalitni sluzbé. Mlze se priblizit sluzbé efektivni, vykonné, ale socialni sluZzby nelze
srovnavat s tovarnou na kvalitni vyrobky. Zde je klicova tloha lidského vztahu jako souc¢ast
profese, jak by fekl Kopfiva (Kopftiva, 2016). Tézko si lze zatim piedstavit, Ze by lidsky
a viely vztah mohlo nahradit néco jiného.

Vyse uvedeny, ne Uplny vycet specifik prace v socidlnich sluzbach, tvofi tedy
vyznamnou skutecnost, se kterou ptichdzeji do kontaktu ¢asem vSichni vedouci pracovnici.
A préave oni jsou témi, kdo si musi byt védom kontextu, ze spokojeny uzivatel, i Iépe feCeno
spokojenost uzivatele sluzby je zavisla také na spokojenosti pracovniho tymu. Ta je zavisla
na efektivnim kompenzovani vyse uvedenych, ale i jinych negativnich skute¢nosti.

Socialni prace a socidlni sluzby se v poslednich letech profesionalizuji, pozadavky
na management organizaci rostou. Neni neobvyklé, Ze jsou vedouci pracovnici ve sluzbach
rekrutovani z fadovych pozic, a tim padem bez vétsiho manazerského vzdélani, které je vSak

nezbytnou podminkou pro profesionalni pfistup k vedeni a fizeni organizaci. Management
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musi mit znalosti o fungovani pracovni motivace, ale zdrovenl ma za cil zachovavat lidsky
pristup zalozeny na hodnotach socialni prace a sluzeb.

Pro¢ je =zapotiebi profesionalizaci managementu u vedoucich pracovnikl
v socialnich sluzbach, kdyz to doposud né&jak fungovalo? Odpovédi jsou mimo jiné prave
ménici se potfeby cilové skupiny, nejen uzivateli sluzeb, ale také jejich nejblizsich
piibuznych, mistni komunity, a nakonec celé spolecnosti. Jakou budoucnost si pfipravime,
takovou budeme jednou na vlastni kizi zazivat sami. Chceme, aby o nasSe rodi¢e a nas
samotné pecovali lidé vlidni, motivovani, spokojeni a usmévavi, nebo se spokojime s niz§im
standardem? Napadd mé velmi p&kné ptirovnani, které sice nepochazi z odborné literatury,
ma vSak v sob& hlubokou lidskost. Zakony, pravidla, kterymi se fidi lidé, se déli na vyssi
a nizké. Neexistuje zadny niz$i zédkon, ale jen nizky a ten je pouze vysledkem lidského
rozhodnuti a uvazovani. Toto je ¢ast z knihy o zivoté a mySleni indidni (Carter, 2012). Zdalo
by se, Ze je to pfimér velmi vzdaleny evropské civilizaci, nicméné pfi jeho aplikaci na péci
o blizké by mohl pfedstavovat paralelu, Ze se spokojime jen s tim, ze potfebni lidé budou
mit co jist a pit, ale jejich vyssi potfeby nebude tieba napliovat.

., Neustaly vyvoj spolecnosti... vyzaduje pruzné reakce poskytovatelii socidlnich
sluzeb... a uplatnéni kvalitniho managementu “ (Matousek, 2007, s. 329).

Management v oblasti socidlni prace je nastrojem, ktery je mozZné vyuzit
k soustfedéni se na poslani, kvalitni odbornou praci pro cilovou skupinu, tedy uzivatele
sluzeb (Matousek, 2007).

Uplatiiovani kvalitniho managementu vSak neni otdzka intuitivni préace, ale je nutné
vychézet z teoretickych predpokladi.

Porovnavaci studie ukazaly, Ze manazefi, ktefi jednaji v souladu s teoriemi, které se
tykaji vedeni, fizeni a motivace maji vétsi tspéch nez ti, ktefi s zaddnou teorii nepracuji. Ale
zaroven, ze toto téma, tedy téma profesionalizace socidlni prace, Casto nepiekroci hranice
studijnich mistnosti, ¢i psanych knih. Dlvodem je skutecnost, ze casto jsou
ve vedoucich pozicich lidé z jinych obort, nez je socialni prace (Fisher, 2009).

Co k profesionalizaci vedeni organizaci socialnich sluzeb miize vést? Skutecnost,
Ze vliv manazerl a leaderti ma dopady na kvalitu prace zaméstnanctl, je tfeba zdlraznit. Jak
je uvedeno vySe v této Casti prace, kazdy z nich mé vliv na pracovniky v ramci svého
pusobeni. K profesionalnimu vlivu a pfistupu manazerti je mimo jiné nutné zvladnout také
proces a problematiku motivovani zaméstnancl. K motivovani zaméstnancu je tfeba znat

jejich potieby a specifika tohoto prostiedi.
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Casto se stava, ze managefti pracuji s lidmi, ktefi ptisli do sluzeb z riznych divoda
a také s riznym vzdélanim. A k jejich povzbuzeni je nutné znat, co je vlastné motivuje,
a to nad ramec vSeobecného minéni, Ze lidé ve sluzbach chtéji lidem vlastné jen pomahat

(Fisher, 2009).

5.1.Souhrn

Kapitola vénovand specifikiim fizeni a vedeni v socialnich sluzbach pojednévala
o rozdilech mezi fizenim a vedenim, manaZerem a leaderem a zminila specifika fizeni
v socialnich sluzbach. Zakladnim poznatkem je odli$na charakteristika fizeni a vedeni, ktera
se odviji od jejich podstaty, existence — fizeni je otazka, jak délat véci spravné a predpoklada
standardizaci, rutinu, vysledky, kdezto vedeni (leadership) je pojmem pro to délat spravné
véci a predpokladd pruznost, vizi, riziko a také dodavani smysluplnosti. Manazer
je pfedevSim organizatorem, vykonavatelem a realizitorem cinnosti, které jsou vazany
na dosahovani vysledkli organizace. Oproti tomu stoji role leadera, ktery s sebou nese
zménu, napad, motivacni proud, smysluplnost, hodnoty, je to ¢lovek, ktery vidi za rohem
ptilezitost, kterd je pro ostatni zatim skryta, ale cennd a je jednim z motivi, které ¢lovéka
nabiji.

Dle rozdé€leni roli manazera a leadera mizeme vyvozovat, ze kazda pozice ma
k dispozici rizné motivacni nastroje, které mohou vést ke spokojenosti i nespokojenosti
pracovniki, ale kazdy ma jiné moznosti, jak a kde je uplatiiovat. ManaZer je uplatiiuje
v bézné kazdodenni ¢innosti formou napt. zpétné vazby, ocenéni vykonu, a to ve formé
slovni, nebo také finan¢ni. Leader uplatituje svij vliv na ostatni, a to pro nadseni,
smysluplnost, zvySeni angazovanosti pracovnikii tim, Ze poji osobni cile lidi s cili
organizace. Jak bylo uvedeno vyse, leader je blize lidem, manazer je blize jejich organizaci.
Obé kvality mohou byt soucasti jedné pozice a pak je vhodné, aby ¢lovek, ktery ji zastava si
byl védom jejich diferenci a moznosti, které kazda nabizi z hlediska motivovani lidi.
Teoretické poznatky z motivacnich teorii k tomuto mohou vyznamné ptispét.

Specifika fizeni a vedeni v socidlnich sluzbach zminila zdkladni problematiku,
se kterou se vedouci pracovnici setkavaji. Tou je jednak odliSnost pomahajicich profesi
od ostatnich, a mozna odliSnost motivll, které pracovniky podnécuji k aktivité. Dale
je to mozny nedostatek profesiondlné vybavenych manazerti v této oblasti. A tietim
vyznamnym faktorem jsou ménici se potieby spolecnosti a naroky, které¢ 1ze do budoucnosti

ocekavat. Soucasnd doba vytvareji na vedouci pracovniky pomyslny tlak — na kvalitu
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a kvantitu, a ta se bez stabilniho personalu neobejde. Stabilita v socialnich sluzbach je viibec
zakladnim faktorem pro jejich fadnou realizaci. Pokud musi manazer tesit dlouhodobé
nedostatek personalu, ¢i opakovanou fluktuaci a neustale se ménici pracovni tym, nezbyva
mnoho prostoru na systematickou praci a rozvoj pracovniho tymu. Problematika motivovani
zaméstnanct vyzaduje velkou davku Casu travenou nad strategiemi, jak motivovat, a proto

je systematicka prace vyznamnym piedpokladem uspéchu.
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r

Empiricka ¢ast
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6. Vychodiska pro empirickou ¢ast

Z vyse zpracovanych kapitol, které se vénovaly socidlnim sluzbam, fizeni lidskych
zdrojti, motivaci a specifikiim fizeni a vedeni socialnich sluzeb je mozné vyvozovat zavéry,
které se stanou oporou, vychodisky pro empirickou ¢ast prace a jeji vyznam, pfinos.

Prvnim vychodiskem je oblast socidlnich sluzeb se zaméfenim na sluzby pécové.
Toto zGzeni ma vyznam z hlediska cilové skupiny sluzeb, slozené ptevazné ze seniorské
generace, o kterou pecuji pracovnici v socialnich sluzbéch, jejichz potieby a motivaci jsou
predmétem vyzkumné sondy v této praci. Hodnoty v socialnich sluzbach se vztahuji k lidské
bytosti, jejimu individualnimu zaméfeni s respektovanim lidské dustojnosti a zakladnich
lidskych prav. Tyto hodnoty jsou implicitné obsahem motivacnich teorii, kdyz mluvi napf.
o potiebach seberealizace, uznani, participace a dalSich. Toto jsou univerzalni principy,
na kterych by méla stat lidska civilizace, pokud ma byt jeji existence smysluplnd. Zde lze
pouzit citaci C. G. Junga z rozhovoru, ktery poskytl BBC v roce 1959: ,, Man cannot stand
a meaningless life” (BBC, 2017). Ve volném piekladu Ize konstatovat, ze dle Junga ¢lovek
nesnese zivot, ktery pro néj nemd smysl. Potom lze piedpokladat, Ze lidé touzi
po smysluplnosti zivota, a to 1 ve stafi, které ma byt prodchnuto plnénim potieb, které jsou
zobrazeny napf. v pyramidé Maslowovy hierarchie potieb. Zde je tedy hlavnim
vychodiskem pro tuto praci smysluplnost zivota seniorti, lidi vyuzivajicich sluzeb socialni
péce, a prace s nimi, kterou vykonavaji pracovnici v socidlnich sluzbach. Ti jsou hlavnimi
realizatory napliiovani jejich potieb a v tomto kontextu i naplnéni smysluplnosti jejich
zivota. Proto je dilezité, aby pracovnici byli dostatené motivovani, nebot’ spokojeny
zamestnanec je pojitkem ke spokojenosti klienta. Prestoze potieby uzivateld sluZzeb nejsou
pfedmétem této prace, povazuji za vyznamné vyzdvihnout jejich vyznam, ktery je vlastné
hlavnim principem, pfedmétem, objektem i subjektem prace se seniory.

Dalsi vychodiska plynou z oblasti fizeni lidskych zdroji. Jinymi slovy pfistup
k vnimani ¢lovéka, zaméstnance jako vyznamného prvku, aktiva pro organizaci, ktery
si zaslouzi pozornost a péci. Zde je klicova existence strategie, vize, vyhledu do budoucnosti
a rozvoj organizace, a zaroven hodnoty, které by svym potencialem zakladaly motivaci pro
zaméstnance. Rizeni lidskych zdrojii je otdzka piijimani, udrzovani a také propousténi
zaméstnancl. Soucasné je fizeni lidskych zdroji spojeno s obecnymi cili pro dobré fizeni
organizaci, ke kterym patfi naptiklad kvalitni pracovni tym, pozitivni vztahy na pracovisti,
budovani diivéry mezi zaméstnanci a managementem organizace. Posledni zminované maji

pfesah do teorii motivace a patii k nékterym z faktori, které mohou spokojenost
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zaméstnancl ovlivnit. Motivacni teorie jsou vyznamnym voditkem pro konstruovani otazek
rozhovoru. Jak bylo uvedeno, pro spokojenost pracovnikii v socialnich sluzbach mtze byt
orientace na plnéni jejich potieb velmi vyznamna. Tyto potieby mohou mit jak vnitini, tak
vnéjsi povahu. MiiZe se jednat o motivy a stimuly, které jsou témi zdvazimi, ktera pomyslnou
rovinu naklani smérem k zaméstnavateli. S timto fenoménem mohou byt spojena odliSna
ocekavani nejen zamestnanct, ale i jejich nadfizenych, manazert. Pro zajiSténi spokojenosti
zaméstnancl, vysokou miru motivace a tim i potencialni stabilitu pracovniho tymu
je z hlediska manazera zapotiebi znat jejich potieby a zaroven mit teoretické znalosti, jak
s témto potfebami z hlediska své pozice pracovat. Vyraznou roli v motivovani tedy hraje
také osobnost manazera a leadera, ktefi ve svych pravomocech a rolich maji néstroje, které¢
by mély zajistit saturaci potfeb zaméstnanci. Empirickd ¢ast prace cili na potieby
zaméstnancl a mohla by poslouzit jako vstupni informace pro zacinajici manazery z fad
socialnich pracovnikil, i pro stavajici fidici pracovniky. Nebot c¢lovek, ktery rozumi

potfebam druhého, ho muze také efektivné ridit a vést.
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7. Metodologie vyzkumu

Vyzkumna ¢ast se zaméfuje na potieby a motivaéni faktory, které jsou pro
pracovniky v socidlnich sluzbach klicové, a jejich néslednou interpretaci v kontextu
vybranych teorii motivace. Metodologicky rdmec je tvoien vybranymi teoriemi pracovni
motivace, které jsou uvedeny v kapitole ¢. 3. Vysledky analyzy budou vyuzity k ndvrhiim
opatieni pro vedouci pracovniky tak, aby bylo mozné reagovat na problematiku nestability
pracovnich tymu.

Pro tuto praci bylo zvoleno zkouméani potieb, motivl tak, jak je vnimaji samotni
pracovnici, tedy co pro né¢ znamenaji a jaké obsahy pro n¢ predstavuji. Vzhledem k zajmu
o $ifi fenoménu potieb, véetné jejich obsahového vymezeni a ke stanovenému cili této prace,

byl zvolen kvalitativni vyzkum. Technikou sbéru dat byly polostrukturované rozhovory.

7.1.Cil empirické ¢asti

Cilem empirické ¢asti je zjistit specifické faktory, které ovliviiuji stabilitu, loajalitu,
spokojenost pracovniki ve sluzbach socidlni péce. Jde pfitom jak o faktory na strané
zaméstnanci, tak zaméstnavateldi (managementu organizace). Cil prace také reflektuje
na stav pracovniho trhu v oblasti sluzeb socialni péce, kde 1ze s ohledem na demografické
udaje ocekavat pievis poptavky po pracovni sile.

S ohledem na uvedeny cil byly pfedmétem zajmu klicové potieby, motivy, které
vedou ke stabilité pracovnikll v socidlnich sluzbéach. Ti jsou prvnimi informanty, druhymi
zdroji informaci jsou vedouci pracovnici, feditelé organizaci.

Ve vyzkumném Setfeni je zvolena strategie kvalitativni analyzy, ¢emuz odpovidaji

1 zvolené techniky sbéru informaci a nasledné tfidéni a interpretace.

7.2.Kvalitativni vyzkum

Jako kvalitativni vyzkum oznacujeme jakykoliv vyzkum, kde se k vysledkiim
dostavame jinak, nez pomoci statistickych a kvantifikacnich procedur. Postupujeme
induktivni metodou, tj. od jednotlivosti k formulovani n¢jakého zaveéru. Toto vymezeni
dopliwje: ,, Kvalitativni vyzkum je proces... zaloZeny na riznych metodologickych tradicich
zkoumani...vyzkumnik vytvari...obraz, analyzuje typy textii, informuje o nazorech...provadi

zkoumani v prirozenych podminkach “ (Creswell, 1998 cit. dle Hendl, 2016, s. 46).
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Diivody pro pouziti kvalitativniho vyzkumu se mohou liSit. Mize se jednat
o zkuSenost s vyzkumy, podstatu zkoumaného problému, snahu porozumét podstaté jevi,
onichz toho vime velmi malo, ¢inemoznost zachytit podstatné informace pomoci
kvantifika¢nich metod. Udaje, data tohoto vyzkumu jsou nejéastéji ziskavany z rozhovord
a pozorovani. Dalsi slozku tvofi analytické ¢i interpretacni postupy, které vedou k ziskévani,
vyvozovani zaveérti. Soucasti tohoto procesu je faze vyzkumu, kterd se oznacCuje jako

kédovani (Hendl, 2016).

7.3.Vymezeni analyzy

Provadény vyzkum je interpretativni, tedy patrd po vyznamnych motivacnich
faktorech, pta se na potieby pracovniki tak, jak je vidi oni. Zjistuje pfedstavy vedoucich
pracovnikil a jejich pfistup k motivovani zaméstnancli. Vystupy také dava do vztahu
s motivacnimi teoriemi. Na zaklad¢ téchto interpretaci jsou pak navrzena opatieni pro
management organizaci.

Pro analyzu ziskanych dat byla pouzita kvalitativni interpretativni obsahova analyza
za pomoci dil¢i metody kvalitativniho vyzkumu kédovanim. Pracovalo se tedy induktivni

metodou.

7.3.1.Interpretativni paradigma

Patii k jednomu ze tii zdkladnich paradigmat sociologie. Vychazi z ptedpokladu,
ze kazdy clovek interpretuje véci, skutecnosti jinym zpilisobem, pfipisuje jim jiné vyznamy.
Vyznamy jsou subjektivni a clovek jimi interpretuje objekty, osoby, interakce. V situacich
se jimi idi spiSe nez vn&jsimi vlivy. Clovék Zije v subjektivnim svété a jeho jednani se fidi
symboly. Toto paradigma se opira o otazky typu ,,jak*. Napft. jaké vyznamy clovek ptisuzuje
situacim, jak je proziva. Clovék je zde vniman jako méné predvidatelny, tvorivéjsi,

dynamictéjsi (Hendl, 2016).

7.3.2.0teviené kodovani, tvorba kategorii

Kodovani je postup, kterym se k ziskanym udajim pii analyze pfifazuji slova
¢i slovni spojeni a vytvareji se kategorie, které by ziskané informace néjak logicky utfidily.
Kodovani je proces, ve kterém dochazi k rozkryti dat smérem k jejich interpretaci. RozliSuji
se tf1 mozné zpusoby, jak data analyzovat — oteviené, axidlni a selektivni kédovani. V této

praci byla pouzita metoda oteviené¢ho kodovani.
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Oteviené kodovani je proces, ktery odhaluje v datech urcitd témata. Ty pak
kategorizuje. Vytvareni kategorii souvisi se seskupovanim podobnych pojmti do jednotného
celku, tzv. kategorizace. Kategorie maji rozsah, ktery urcuje, které skupiny pojma neboli

subkategorie, spadaji pod danou kategorii (Hendl, 2016).
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8. Vyzkumné Setireni

8.1.Kritéria vybéru vzorku

Vybér vzorku hraje ve vyzkumu zasadni roli. V kvalitativnim vyzkumu vsak nelze
uvazovat v intencich reprezentativnosti ¢i plosnych rozlozeni zkoumaného fenoménu
v populaci. Zde je hlavnim fenoménem Sife problému.

Dalsim aspektem pii vybéru vzorku jsou tzv. gatekeepers neboli dvernici. Jsou
to osoby, které umoziuji ptistup k zajimavym jednotliveim ¢i skupindm. Pti zkoumani
néjakého jevu v organizaci je nutné byt v kontaktu stop managementem, ktery nam
poskytne vyznamné doporuceni pro volbu konkrétni osoby. Je také nutné mit informace
o0 ,,dvernicich® a uvazovat o jejich kvalitach, hodnotach (Hendl, 2016).

Vyzkum byl provadén v organizacich poskytujicich socialni sluzby dle predem
definované oblasti (viz kapitola ¢.1)

Pro volbu konkrétnich organizaci byl zvolen vybér podle informaci, které jsem mél
k dispozici od ,,dveiniki. Tedy lidi z oblasti socidlnich sluzeb, kteti zarovein reprezentuji,
hodnoty zminéné v kapitole o socidlnich sluzbach.

Pro vybér respondentd z fad fediteld byl zvolen zamérny, kriteridlni vybér vzorku,
kde bylo definované kritérium délka v feditelské pozici minimalné 5 let.

Pro vybér respondentil z fad pracovnikil v socidlnich sluzbach byl zvolen zamérny,
kriterialni vybér vzorku. Tedy dle pfedem definovanych kritérii, kterymi byla:

- délka praxe vice jak 5 let v socialnich sluzbach dané organizace

- vék mezi 30 a 50 lety

- dlouhodoba spokojenost managementu s kvalitou a kvantitou prace daného

zameéstnance

Kritéria byla stanovena na zakladé konzultace s vedoucim préce.

NiZe je uveden piehled vSech respondentli. Celkovy pocet rozhovort, které byly
uskutecnény je roven 14, s tim Ze jsou rozdéleny na stejné poloviny, tedy 7 pracovnikll

v socidlnich sluzbéch a 7 feditel organizaci.
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Tabulka ¢. 6 Prehled respondentti — PSS

Oznaceni Délka Forma Poskytované
Pohlavi
respondentii rozhovoru rozhovoru sluzby
RPSS 1 Zena 19 min videohovor DS, OS, PS
RPSS 2 Zena 33 min audiohovor DS, PS
RPSS 3 Zena 31 min videohovor DS
RPSS 4 Zena 31 min audiohovor DS
RPSS 5 Zena 40 min osobni setkani DS, DZR
RPSS 6 Zena 37 min audiohovor PS
RPSS 7 Zena 20 min videohovor PS
Tabulka ¢. 7 Ptehled respondentl — feditelé organizaci
Oznaceni Délka Forma Poskytované
Pohlavi
respondentii rozhovoru rozhovoru sluzby
R1 Zena 45 min videohovor DS, OS, PS
R2 Zena 37 min videohovor DS, PS
R3 Zena 38 min videohovor DS
R4 Zena 38 min videohovor DS
RS Zena 35 min osobni setkani DS, PS
R6 Zena 33 min videohovor PS
R7 muz 30 min audiohovor PS

8.2.Eticky rozmér vyzkumu

Zakladem pro ziskani relevantnich dat je dGvéryhodnost, kterou vyzkumnik ziska
tzv. empatickou neutralitou, ktera pfedpoklada, ze vyzkumnik v priabehu rozhovoru miize
projevit pochopeni pro sdélené informace, ale zaroven si zachova neutrdlni postoj,
nehodnotici.

Jako kazdy vyzkum podléha jistym etickym parametrim, tak i v rdmci této prace
je jeji empiricka ¢ast oSetiena, aby nedoslo k poruseni etickych pravidel. Zakladni pravidla,

ktera chrani ucastniky vyzkumu, jsou jejich anonymizace a dobrovolnost. Prvni z nich lze
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docilit tim, ze zddny z ucastnikli vyzkumu nebude identifikovatelny ¢i zjistitelny z jmen,
nazva mist, meést apod. Veskeré realie jsou anonymizovany a zménéna jména, nazvy. Druhé
pravidlo, dobrovolnost. Kazdy ucastnik vyzkumu byl pfedem informovan o skute¢nostech,
ze rozhovory jsou nahravany a vyjadril souhlas, Ze s touto podminkou dobrovoln¢ souhlasi,
vcetné doslovnych citaci (viz Piiloha ¢€.1). Dale respondenti méli moznost neodpovidat
na otazky, které by pro n¢ byly citlivé ¢i jinak choulostivé. Stejné tak kazdy respondent mél
moznost rozhovor kdykoliv ukoncit, a to bez udani divodu. Tyto aspekty jsou obsahem
Informovaného souhlasu, ktery je v ptiloze ¢.1 této prace. Obsah téchto souhlasti byl predem
sdélen piinavazovani kontaktu srespondenty, ktery probihal formou e-mailové

¢i telefonické komunikace.

8.3.Vyzkumna otazka

Vyzkumné otdzky jsou rozdéleny na hlavni otazku a dil¢i otazky. Formulovany
nasledovné:
HVO: Jaké jsou Kklicové vnitini a vnéjSi faktory pracovniku v socidlnich

sluzbach pro jejich spokojenost a stabilitu v praci?

DVOILI: V jakych kategoriich se shoduji potieby pracovnikti v socidlnich sluzbach
s pohledem manazeri na tyto potfeby?

DVO2: Znaji manazefi organizaci vybrané teorie pracovni motivace?

DVO3: Jaké nastroje uplatiiuji manazeti pro spokojenost zamestnancti?

8.3.1.Technika sbéru dat — rozhovory

Kazdy z respondentil byl na zacatku rozhovoru znovu informovan o etickém rozméru
vyzkumu ve zkracené formé. Struktura rozhovoru se opirala o otazky, které byly pfipraveny
na zéklad¢ poznatki z teoretické Casti prace a také z vlastni zkuSenosti. Obecné lze fict,
ze se otazky dotykaly nasledujicich oblasti pracovniho Zivota: prostfedi a podminky,
organizace prace, vztahy na pracovisti, motivacni nastroje a smysluplnost prace. Otazky
do rozhovort s PSS mély vétsi rozsah nez s fediteli organizaci. Dlivodem byl pfedpoklad,
ze feditelé organizaci budou v prib¢hu rozhovoru vice produktivnéj§i a také budou
odpovidat komplexné&ji. Oproti tomu u PSS bylo zvoleno otdzek vice, které by podpoftily
mnozstvi ziskanych informaci, nebot’ zde byl piedpoklad jisté zdrzenlivosti v odpovédich.
Otazky pro ob¢ skupiny respondentii byly voleny tak, aby bylo mozné vysledky nasledné
porovnavat, tedy mifily na podobné skutecnosti. Tyto piedpoklady se ukazaly byt velmi

uzite¢né a v praktikovani rozhovorid i smysluplné, opravnéné. Otazky nebyly pokladany
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vzdy pfesn¢, jak jsou popsany nize, ale ptizpisobovaly se Castecné celému kontextu
rozhovoru a poskytnutych odpovédi. Pokud se v odpovédich objevila odpovéd’ na jesté
nepolozené otazky, jiz tyto otazky nebyly polozeny. N&kdy se stalo, Ze otazky byly kladeny
v odlisném poradi, nebot’ to vyzadoval pribeh rozhovoru. Naopak pokud se objevilo néjaké
zajimavé téma, byla poloZena dopliujici otazka. Z udaja v tabulkach respondentti je patrné,
ze ackoliv otazek pro PSS bylo vice, v priméru délka rozhort, az na vyjimky byla krats$i nez
u fediteltl organizaci. Ciseln& vyjadieno &as striveny pii rozhovorech s PSS byl celkem
3 hodiny a 51 minut, a s fediteli organizaci 4 hodiny a 26 minut. Po uskute¢néni prvnich
rozhovorit s PSS a feditelkou organizace vyS$lo najevo, Ze neni nutné ménit strukturu
rozhovort, nebot’ z nich plynuly vyznamné poznatky k potfebam, motiviim do vyzkumu
prace. Rozhovory probihaly v pribéhu zéaii a fijna 2023. JeSt€¢ je dobré zduraznit,
ze z hlediska kladeni otazek a jejich potadi byl velmi vyznamny kontext celého rozhovoru,
ktery se nesl v ur¢itém duchu, dynamice, hloubce, a i na tyto skute¢nosti bylo nutné reagovat.
Soubor zdkladnich otdzek poloZenych respondentim je uveden v Piiloze €. 2 a piepis

jednoho rozhovoru v Priloze ¢.4.

8.4.Analyza ziskanych udaji — kategorizace

Na zakladé¢ provedeného sbéru dat a jeho analyzy vzeSly z odpovédi respondentti
kategorie, které jsou pro jejich spokojenost v praci a tim 1 stabilitu zasadni, ¢i kliCové.
Stabilita je zde vniména jako faktor, ktery pfimo souvisi se spokojenosti zaméstnancti

a spokojenost se odviji od plnéni potieb.

8.4.1.Postup kategorizace

Na zacatku bylo nutné rozdélit analyzu dle respondenti na dvé skupiny, jednu
reprezentuji pracovnici v socialnich sluzbach a druhou feditelé organizaci. Kazda skupina
ma vlastni vypovidajici hodnotu.

Pti uvahach, jak ziskana data rozdélit, bylo rozhodnuto o jejich tematickém sdruzeni
do nadfazenych celki, které by charakterizovaly jejich primarni obsah. Tato operace je plné
v souladu s metodou oteviené¢ho kdédovani, kde je mozné seskupovat podobnd témata pod
stale abstraktnéj$i ndzvy, kategorie (Hendl, 2016).

Urcovani kategorii souvisi se seskupovanim podobnych témat do jednotného celku,
tzv. kategorizace. Kategorie maji pojmovy rozsah, ktery urcuje, které skupiny pojmt neboli

subkategorie, spadaji pod danou kategorii (Strauss, Corbinova, 1999).

65



Martin Stromsky, Faktory stabilizace pracovniho tymu ve sluzbdach socidlni péce

Nadrazené celky lze pfirovnat ke stavbé domu, jako pfirozeny piimér. Jsou
to kategorie, faktory, které vytvareji zaklad stability pracovniho tymu, jeho opérné zdi,
vybaveni a nésledn¢ stfechu. Vyznamné koresponduji s trovnémi, vrstvami, délenim, které
1ze také nalézt u teorii pracovni motivace, coz bylo ocekavatelné.

Vysledna data zvyzkumu pro obé skupiny respondenti byla rozdélena
do nasledujicich oblasti — materidlni faktory, socidlni faktory a osobni faktory. Kazda
kategorie v sobé zahrnuje subkategorie a je dale konceptualizovana, tj. specifikovan jeji
obsah a co vSe reprezentuje z pohledu respondentt.

Pokud jde o oznacovani Casti textu, bylo postupovano metodou kladeni otdzek
(Co to je? Co to reprezentuje?) k dané myslence, vyjadieni. Vysledkem byly oznacené Casti
textu, odstavce, ptipadné slova. Pro ty se nasledné vytvarely nazvy, kody (viz Ptiloha ¢.3).

Nazev, ¢i pojmenovani kategorii, souvisi s logickymi uvahami, a byly voleny tak,
aby nejlépe reprezentovaly jejich obsahové vymezeni.

Jak uz bylo uvedeno vyse, kazda kategorie je tvofena subkategoriemi s definovanim
obsahu. Je vhodné podotknout, ze se pfirozené vytvorily u obou skupin respondentd témér
identické subkategorie, avSak u nékterych s odlisnym obsahem. Toto je vnimano také jako
disledek volby otdzek do rozhovori, které se zamétrovaly na spokojenost zaméstnanct.

Pro lep$i orientaci je nize uvadén jejich souhrnny vycet pro obé skupiny respondentii:

Kategorie ¢.1: Materialni faktory
o subkategorie: financni ohodnoceni, zazemi, benefity, pocet zaméstnanci,
nastroje
Kategorie €. 2: Socialni faktory
o subkategorie: 7ad, atmosféra, organizace prdce, vedeni, prestiz
Kategorie €. 3: Osobni faktory

o subkategorie: inteligence, zpétna vazba, hranice, viastnosti

8.4.2.0bsahové vymezeni subkategorii — pracovnici v socialnich
sluzbach

Na nasledujicich fadcich je uvedeno obsahové vymezeni subkategorii, jak je vymezili

pracovnici v socidlnich sluzbéch, a to na zaklad¢ analyzy jejich odpovédi. Subkategorie jsou
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oznaceny pismeny SKPSS, pfid€lenim c¢isla a slovnim popis. Podtrzeni v textu zdaraziuje

vyznam slova, slovniho spojeni pro vymezeni obsahu dan¢ subkategorie.

SKPSS 1 Finan¢ni ohodnoceni

Jedna z leh¢ich otazek se tykala spokojenosti s financnim ohodnocenim. Zde se dalo
predpokladat, Ze zaméstnanci budou hovofit o nizkém ohodnoceni. Také ze odpoveédi budou
kratké. Lze konstatovat, Ze n¢kteti z respondenti zvolili slovni, jini ¢iselné vyjadieni:
RPSS 1:,, No urciteé trochu vyssi, nez je...videla 30 cistyho *
RPSS 2: ,,ja jsem spokojend...mezi 30 a 40 “
RPSS 3 a4:,, ...jd myslim, Ze je tahle prdce Spatné placend...diivod, pro¢ tu lidi nevydrzi...

RPSS 5: ,, hodneé tézka otazka...bych si predstavovala co nejvice...” Déle pak: “...mam
hypotéku a déti...treba 40 cistyho *

RPSS 6: ,, pokryt ndklady na Ziti...néco pro radost...zastitéeni néjakyho dalsiho rodinnyho

prislusnika...vidéla bych to na 30 cistyho “

RPSS 7:,, ...vSechno se zdrazuje...spokojend s tim co mam...30 Cistyho

Vsechny odpovédi, které se tykaly tohoto faktoru se pohybovaly kolem vyse platu

ve vztahu k naroc¢nosti prace, pfipadné k plnéni potieb cloveka.

SKPSS 2 Zazemi

Spadéa do materialnich faktort a predstavuje prostor, ve kterém by se chtél personal
pohybovat. Zde bylo pfedmétem zajmu, co z prostor je pro zaméstnance néjak vyznamné,
vcéetné specifikace kvality:

RPSS 1:,, ...koupelny mame prostorny... “

“«

RPSS 3 a 4: ,,...koupelny jsou skvély...“ ale dale pak uvadi jako prvek diskomfortu:
,» -..pOkOJICkY ...jsou mensi...musime odsunout postel...zdrZuje to “.

RPSS 5: ,,...potrebovali jako zrekonstruovat prostory...stredisko osobni hygieny. Toto

se tykalo pracovniho zdzemi, dale pak uvadi zazemi pro persondl: ,, ...pohodInéjsi sedacka,

«

Vetsi prostor, lepsi pocitac... "

RPSS 6: ,,mdme koupelnu i treba se sprchou...vybavenou kuchyiiku...kavovary s lednici

a mraznicku a mikrovinku . Déle pak vztah k sdileni prostoru s ostatnimi ¢i samostatné:

I3

., ...mit jako kancelare zvldst'...jako samy...jako dohromady...chtej bejt v kolektivu...

RPSS 7: ,,...dostatek prostoru...prostiedi hezci...” Dale pak: ,,...aby to vypadalo jako
doma...sedacky, kytky...knihovna a kresilko...
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Zde se jako vyznamny prvek ukazuje rozsah prostor, kdy ke spokojenosti by vedlo,
¢1 vede, jak velikost pracovnich a spolecenskych prostor, tak jejich ptiblizeni se domacimu

prostiedi, utulnost.

SKPSS 3 Benefity

Jakési piidana hodnota k finanénimu ohodnoceni je vnimana jako prvek, ktery
zptijemnuje ¢i ulehcuje plnéni nékterych potieb zaméstnanct, at’ jiz pracovnich, tak i mimo
praci, souvisejici se sportovnim a kulturnim vyzitim:

RPSS 1:,,...dostavame ty uniseky ... prispévek na koupalisté... vanocni vecirek... divadlo...

‘

vitaminy... "

RPSS 2: ,,...odmény jsou prijemny...obédy zdarma...zdarma letni kino pro rodinné

prislusniky...

¢

RPSS 3 a 4: ,,...prispivaji na sporeni...vybrat si vikendovej pobyt...obédy v praci...*

‘

RPSS 5: ,,...af uz masdzi...nécim...psychicky vzpruzi...
RPSS 6: ,, ...stravenky jsou skveély...pujcit si sluzebni auto...néjaky pristroj...
RPSS 7: ,,...0bédy...mozZnost si vzit volno, jako sick day...pFispévky na dovolenou...
Zde je vidét na vyctu benefitl, Ze vétSina z nich se tyka trdveni volného casu,

¢i kompenzace finan¢ni naro¢nosti béZného Zivota.

SKPSS 4 Pocet zaméstnanci

Mohlo by se zdat, Ze tento faktor by mél spadat pod faktory socialni, ale z kontextu
rozhovori plyne, Ze je to vlastné zasadni opora, tvoii tedy onen zéklad pro spokojenost,
stabilni pracovni podminky. Proto jej uvadim do materidlnich kategorii souvisejicich
s poctem, ¢1 mnozstvim.

RPSS 1: ,, ..no, aby proste ...byl takovy pocet zaméstnancii, jaky ma byt...ne ty

‘

nemocnosti...
RPSS 2: , ...nedostatek pecovatelek...prosté to neslo... “ a déale pak se vztahuje poznamka
k po¢tu zaméstnancii na moznost vénovat se vice vyssim potiebam klientl: ,, ...kdyby nas

bylo jesté vic...vic na toho klienta...popovidat “.

RPSS 3 a4: ,, ...vWpadek lidi a pak musime jit my *.

RPSS 5: ,, kdyz nékdo vypadne...nez usnu, tak premyslim...jestli zejtra vSechno stihnu...to je
hrozné jako neprijemny...

RPSS 6: ,, nejvic stresujici...kdyz rano zvoni telefon a pecovatelka vola, je mi Spatné... “
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RPSS 7: , ...urcité dostatek lidi...onemocni...behame a délame za né...
Zde je nutné zminit jednu vyznamnou skute¢nost, a to, ze pii dotazu na stabilni
pracovni podminky, vSichni respondenti hned na zacatku vyhrkli nemocnosti a dostatek

persondlu, dale pak zminovali, ze se 1idé na této pozici hodné stiidaji.

SKPSS 5 Nastroje

Posledni z oblasti materialnich faktorti, které ptfispivaji ke spokojenosti, stabilité patii
dostatek vybaveni veSkerymi pomtickami, které je mozné zajistit a uleh¢i praci, ale také
pfedavani informaci, ¢i zrychleni administrativy:
RPSS 1:,,...zveddky...bez zvedaku...riziko, ty bolesti zad... *
RPSS 2: ,,...ulehcit pomiickama...zveddky a takovyhle veci...” dale pak: ,, ...koupaci
lizka...strasne v tom pomiize...usnadneni ty prace... , také dale se zminovala, zZe: ,, ...nesviti
svetlo...nejde elektrina...nejezdi vytahy...jsou to fakt diilezity veci...
RPSS 3 a4:,,...spatné se manipuluje s téma lidma...mame spoustu pomocnikii...voziky...na

/%)

koupani sit'...bez nich by to tu neslo.

RPSS 5., ...adekvatni luzko, pomiicky a podobné...sprcha bezbariérovd, ale klouze tam
podlaha...*

RPSS 6: ,, ...nékolik pocitacui...nemusime na sebe cekat...zpracujou vsechny udaje... “ Jinde
pak: ,...za ukol vypsat..obména obleceni...mame mobily...sluzebni auta...kola...i

elektro...teplejsi zimni bundu...boty...tenisky...chytry telefony... “ Déle pak: ,, ...posunovaci

‘

prosteradla, zveddky a podobne. *
RPSS 7: ,, ...tak od piky, vozicky, choditka, polohovaci postele... *

Je vhodné zde doplnit, ze nepadla nikde zminka o softwaru pro socialni sluzby,

a to z toho diivodu, ze je vSechny organizace jiz mély v bézné vybave.

SKPSS 6 Rad

Prvni z faktort, ktery patii do kategorie socialni. Rad predstavuje prvek stability, ktery
sjednava jakési stejn¢ prostiedi, pravidla pro vSechny, které se ukazalo jako velmi
vyznamné, a to v kontextu dodrZzovani organizacnich pravidel, chovani a znemoZznéni jakési

svévole a tim naruSovani jakési rutiny, ¢i 1épe vyjadieno stalosti.

RPSS 1:,,...budem prosté vsichni fungovat, jak mame...jak se to délat md...délame vsichni
stejné...nikdo...nedéla co by delat nemél...je to dany..”“ déale pak také:
,, ...harmonogramy... “, jinde pak: ,, ...Zadny vyjimecny situace... *
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RPSS 2: ,, lidi jsou prosté jako zvykli na ten denni harmonogram. “ Dale pak také: ,, ...je to o

‘

reditelce, jak si nas vycvici... *

RPSS 3 a4: ,,...jsme zvykli na to, zZe se nic neméni, ze vime, co nds ceka... “, jinde pak také:
., -..délaly to, co maji... " a jinak obdobné téma: ,, ...nepohodneme se kviili chovani k lidem,

to je hodné neprijemné.

RPSS 5: ,,...ve standardech néjakym zpiisobem napsany...” a dale pak: ,,...v _jakych

moznostech vlastné my se miizeme pohybovat... *

RPSS 6: ,, ...pul roku, nez vitbec ¢lovek dostane Sanci...vyzkousime si ho...husty sito...hned

¢

zacal preorganizoval praci...rozhodil celej tym...tu nasi masinerii... *

RPSS 7: ,,...kdyz pracujete podle pravidel...miizZete...spolupracovat.

Zde byla ptekvapenim potieba jakési neménnosti, stalosti, planu, harmonogramu.

SKPSS 7 Atmosféra

Dalsi vyznamny faktor, ktery se podili velkou mirou na spokojenosti, je atmosféra
v pracovnim tymu, tymova spoluprace. Ta je opiena jednak o vytvafeni pohodového
prostiedi, ale také souvisi s hodnotami, sympatiemi mezi pracovniky, slusnosti i prostfedim.

RPSS 1: ,, ...dillezité je urcité kolektiv...prosté klid...bez natlaku... “ dale pak pfi komentafi

vvvvvv

(13

rozuméli...vstricnost...domluvit se tak néjak na urovni...“, a jinde: ,,...kdyz je prosté

113

pohoda...
RPSS 2: , ...prosté se do ty prdce tésim...tam je klid...kolektiv super.* déle pak: ,, ...jedna

na druhou...prosté stoprocentné spolehnout. *
RPSS 3 a 4: ,,...kolegyné se kteryma radéji pracujeme, a to je skvéli a jsou dny kdy si

Fikame...no...to néjak zvliadneme. *“ Dale pak: ,, ...aby to tu bylo hezky, jako esteticky...déla

tu pohodu a klid v praci. “, jinde také: ,, ...férovy...aby se hezky chovaly .

RPSS 5:,, ...hlavne, zZe ten kolektiv...spolu...vychazi...jednaji na rovinu...
RPSS 6: ,, ...nejsou urdzlivi, nevrazeji si kudly do zad, nepomlouvaji...travime cas i mimo
praci... “ a déle také: ,, ...kdyz odchazime z prace a oni do ni prichdzeji s tim usmévem...

RPSS 7: ,,...je klid, kdyz jsou tam lidi...nehddaji se, chtéji pracovat. “ Jinde také: ,,...o0

spolehnuti se na sebe, diivere...profesionalni pristup...

Je zde patrné, ze atmosféru v kolektivu vytvaii predev§im vzajemny piistup k sobé

navzdjem, ktery obsahuje zdkladni sluSnost a osobnostni vyzralost.
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SKPSS 8 Organizace prace

Zde se ukazuje jako vyznamny faktor prvek spravedlivého a proporcionalniho
rozde€leni prace i Casu, ktery by zabranil pfepracovani a ptipadné prostojim pracovnikd:
RPSS 1:,, ...délame vsichni stejné...jak je to dany... "
RPSS 2:,,...délaly ty 15hodinovy smény, a to proste neslo.
RPSS 3 a4:,,...abysme védeély co a jak. “
RPSS 5: ,,...ocenila...minn papirovani...proste délate administrativu...” jinde také je to
otazka organizace vybéru klientl: ,, ...sluzbu...vyuzivaji lidi, ktery ji nepotiebujou...podle

ceho se ty klienti vybiraji...” a dale také: ,,...selektuje ty klienty...od ni se odviji

¢

veskerd...prace..."

RPSS 7: ,,...néjakém planu...v cem se vyzname...vime co nds cekd...plan péce...

Obsahem je také to, zda ma PSS pecovat, nebo délat administrativu.

SKPSS 9 Vedeni

Otazka ocekavani a vlastnosti od vedeni organizace, které je vyznamné predevsim
jako usmérnovatel, regulator a tviirce hodnot, na kterych Ize stavét.
RPSS 1: ,, ...je akcni...lidskad...kdyz budu mit problém...mizu zajit...sveérit...Fict co mé
trapi... "

RPSS 2: ,,..komunikuje...pratelsky urovni...vztah...necejtim zni...ty seS ta uplné

«

nejniz...usmiva se...cloveka potési...
RPSS 3 a4:,, ...muzZeme spolehnout...prijit...zajima se...pta se... “ dadle pak také:
,, ...vlastné nese tu urover, jak se k sobé chovame a k lidem. *

RPSS 6: ,, ...umi usmérnit...kdyz néco rekne...tak to prosté plati.

RPSS 7. ,,...jako vzor...jak se k sobé chovat...zeptd se co v praci...i jak se mdame, jako

¢

doma...je viastné jako lidskd.
Jedna se vlastné o faktory, které se daji ofekdvat i u neformalnich skupin, kde
se vytvaii pfirozené pratelské vztahy. Zde jsou to predev§im prvky jakéhosi peCovani

o personal v piimé péci.

SKPSS 10 Prestiz
Vyznamny ukazatel, co vlastné¢ ¢lovéka mimo jiné v praci udrzuje. Zde je nutné

zminit, ze vice nez lingvistické vyjadfeni b&hem rozhovoru bylo vyznamné sledovat
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paralingvistické projevy. Dalo se piedpokladat, ze otazka prestize bude negovana, nicmén¢
prave pro tuto vlastnost bylo mozné vycitit jakysi prvek vyjimecnosti, mimotadnosti:

RPSS 1: ,,...lidi zvenku viibec netusi, co se tady jako déje... dale pak: ,,...kazdy...mél si

‘

mél tu prdci zkusit, aby védeli o¢ jde.
RPSS 2: “...lidi...Fikaji, Ze mé prave jako obdivujou...ze proste tuhle praci muzu délat.

RPSS 3 a 4:,,...madlo se o nas mluvi...  dale pak: ,, ...oni vithec nevédi, co tohle povolani

obnasi. *“ A také: ,, ...myslej si, ze clovek nemusi byt tak vykonej.

RPSS 5: ,, ...to teda rozhodné ne...kazdej vam rekne, ze vilastné si toho jako vazi...ze by

tam delat nemoh... “ déle také: ,,Je to jako specifickd prace.

RPSS 6: ,, ...tuhle praci nemiize délat opravdu kazdej. “

RPSS 7: ,, ...oni lidi Fikaji, jak si toho vazi, ale sami by sem nesli. “ Déle také: , ...musite

mit k lidem vztah i v tom co neni prijemny... " a nasleduje: ,, ...mame tu péci v sobe. *

Je dobré podotknout, Ze sice vSichni respondenti se vyjadiovali s touhou fict, jak moc
je vlastné tato prace potiebna, ale zdroven nardzeli na skutec¢nost, ze 1idé zvenku se o né¢ moc

nezajimaji, dokud je nepotiebuji.

SKPSS 11 Inteligence

Prvni ze subkategorii, ktera je zafazena do trovné osobnich faktorti i kdyZ mohl byt
obsahové¢ zatazen do jiné vEtsi podskupiny (vlastnosti), nicméné vzhledem k jeho vyznamu
je uveden samotny. Jeho vyznam souvisi s moznosti vyhodnocovat situace a také s jakymsi
zdravym rozumem, samostatnosti, sebereflexi, ktera je, mizZe byt v této praci také jednim
z regulatort stability.

RPSS 1: ,,...jad jsem v celku vyrovnany clovek, mé uplné nic jako az tak nerozhdzi...*

samostatnost je dale: ,,...musime my sami reagovat, co mdme délat, jak to mame

udelat.* A projev inteligence: ,, ...domluvit se tak néjak na urovni trosku*.
RPSS 2: ,,...ten clovék to nedéla schvalné...to déla z ditvodu ty nemoci...“ zde se jedna
o vyhodnocovéni nestandardni situace uZivatele sluzby.

«

RPSS 3 a4:,,...néco si proste musite vvkoumat, to je zase dobry, Ze to neni jen ta rutina... "

RPSS 5: , ...viastné s téma lidma...si mate co Fict... “ to je reakce na souziti v pracovnim

3

kolektivu, dale také: ,,...to je asi o tom pristupu a o komunikaci...“ a také v kontextu
sebereflexe: ,, ...bude cas odejit...kdyz uz ji clovek nedéla dobre... " zde je na mysli prace
pecovatelky.

3

RPSS 6: ,, ...jsme dospéli lidi a nemluvime jakoby...nebudem po sobé hdzet vecma... "
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‘

RPSS 7: ,, ...normalni rozum do situaci... *

SKPSS 12 Zpétna vazba

Obdobné jako se ukazal prvek tymové spoluprace v oblasti socialni, tak v oblasti
osobni je zpétna vazba velkym zivotabudiem a motivatorem. I tieba v kontextu vlastni
chténé budoucnosti:
RPSS 1: ,,...oni se usmivali...  jako reakce na projev klientl a dale pak: ,,...proste sem
chodim rada“.
RPSS 2: ,, ...pecuju o ty lidi, taky bych chtéla...aby o mé bylo pecovano...treba se mi to

vrati...* dale také: ,, ...jsem spokojend...kdyz prijde rodina a podékuje...“ a obdobné:

., ...pravé tohleto i to podékovani a ta pochvala, to je motivace zase pro tu dalsi praci...

RPSS 3 a 4: .. kdyz jsme prisly...z dovoleny...oni se po nds shanéli...Ze jsme jim

chybély...brali nas za ruce...” dale pak: ,,...nam reknou, Ze jsou tady rddi...je to pro né

‘

druha rodina..."

RPSS 5: ,, ...beru to spis...clovek je...prospésny...spolecnosti. “ Toto lze interpretovat jako

prvek kdy ¢lovék vnima hodnotu prace a mozny navrat hodnoty v osobnim zivot¢. Dale pak:
,, ...ted...mdme jednu pani...byla...ne uplné jako dobra...ted'...jako lepsi, komunikuje
s nama. Tak z toho mam...dobrej pocit... *

RPSS 6: ,,...lidi ho chvali a Fikaji, Ze jo se$ dobra... “ dale také: ,, ...my jsme rddi Ze k ndam

chodite... ”

RPSS 7: ,,...vedouci rekne...jako Ze jsem udélala dobre...klient mi podékuje...rodiny mi

¢

dekuji... “ nasleduje dalsi: ,, ...pani a ta mi rekla, Ze jsem jeji slunicko.

SKPSS 13 Hranice

Riziko prekra¢ovani hranic a s nimi spojena naptiklad frustrace, vyCerpani ¢i ohroZeni
zdravi se ukazuje také jako faktor, ktery ma vliv na pohodu zaméstnancti. Lze je rozdélit
na fyzické a psychické hranice. S nimi se také vyznamné poji jiz zminéna SKPSS 5 Nastroje:
RPSS 1., ...fvzicky...asi jako dost... *“ dale pak: ,, ...riziko, ty bolesti zad...
RPSS 2: ,, ...fyzicky, asi se tomu nevyhnete...psychicky, kdyz si ¢loveka...nékoho pripustite

vic k srdicku...“ dale pak negativni zkuSenost z ptedchozi prace: ,,...uzZ jedete domii tak
unavenej, zZe prosté projedete krizovatku na cervenou...“ jinde zase: ,,...jako pecovatel

musite myslet i vlastné na svoje zdravi... “ také: ,, ...vykonavaly kvalitni praci...musime byt

‘

odpocaty. “ a dale: ,, ...nékoho prosté si pripustite k tomu srdicku...
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RPSS 3 a 4: ,, ..urcite umrti...jsme prozily stema lidma opravdu hodné...nejsme
z kamene...jsou vam jakoby blize...” dale vpak: , ...leZici klienty...tézké...kdyz
manipulujeme...opravdu jo narocny...” psychické ohrozeni: ,, ...casem se to taky

nashromdzdi...je to takovy pohyblivy...jako na houpacce...” také frustrace v kontextu

nestability personalu: ,,...oni odchazeji...porad dokola...zaucujete celou dobu...jako

kolovratek...on zase odejde...je tohle pro nas tézky...

RPSS 5: ,,...jako dost depresivni...v tomhle je...vycerpavajici...clovek vyhori...kdyz ne tak

vevr

¢

RPSS 6: ,,...syndrom vyhoreni...zapdlena az moc...vyhori...rupnuti v zadech, v koleni... "

¢

dale pak: ,,...musela utéct protoze se rozdala...” a fyzicky: luplo ji vzddech a byla
vyFizend...

RPSS 7: ,,...zada, ty jsou hodné namahany, ale da se naucit... “ jinde zase: ,, ...psychicky
riziko...prosté nékdy musim vypnout...nékdy se to jako pliZi...nevite co s tim... *

Je potieba konstatovat, zZe existuje mnoho nastrojli, at’ jiz materidlnich ¢i nastroju

k redukci psychické zatéze, nicméné¢ tato oblast je také spojena s inteligenci a samostatnosti.

SKPSS 14 Vlastnosti

Posledni zdil¢ich faktorG je skupina nazvand vlastnosti. Predstavuje paletu
potiebnych vlastnosti, dovednosti, schopnosti, které jsou vyznamné pro stabilitu pracovnika.
Jedna se o jeho nastroje, také hodnoty, které ma k dispozici, ¢i by je uvital od kolegli. Mezi
ty, které byly zjiSt€ny a nejsou uvedeny ve vySe popsanych subkategoriich patii: empatie,

pracovitost, seberealizace, spoluprdce, duvéra, loajalita, vstficnost, osobni vazby,

samostatnost.
RPSS 1: ,,...umim si to urcité zkoordinovat... “ déle pak ,,...rdda to prosté delam.* Jinde
zase: ,, ...bejt od samyho rana prijemnd...usmivat se, obétava, chdapava. “

RPSS 2: ,,Je nds tam hodné kolegyn, pomdahdme si. “ Déle pak otdzka empatického vhledu
do potieb klientti: ,, ...by se taky radi ucastnili...opustili domov a podivali se nekam jinam...

Jinde zase pfi vybéru zaméstnancti: ,, ...na tom cloveku...jestli ma k tomu vztah...* a pak:

‘

,» -..Sestricky nam hodné pomdhaji i presto ze maji svou praci...

RPSS 3 a 4: ,...nds ta prdce bavi. “ a: ,, Napliiuje nas to... " Jinde zase: ,, ...oporu hledam,

hledame v sobé...podrzime jedna druhou. “ Dale pak otazka uzsi vazby s klienty: ,, ...oni to

maji, ze je treba moje maminka...oni nam rikaji jménem...je to pro né osobnéjsi...
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RPSS 5: Empatie ke klientim: ,, ...myslim, Ze jim chybi ta doba ty péce...  také: ,, ...prostée

se dokazete vic vzit...* dale pak seberealizace: ,,...tady tak trochu jako cistim karmu. “
a: ,, ...naucila vnimat ty potieby tech...lidi...

RPSS 6: ,, ...lidi si pomahaji...nent to o tom, Ze ja nemiizu nebo se mé nechce...  dale pak:
,, ...spolecné si rekneme... “ a jinde: ,, ...clovek musi v sobé néco mit...

RPSS 7: zde vazby: ,, ...ono je to jako jedna vétsi rodina...denné se schazi...pomahame si...

dale pak empatie: ,, ...fu prdaci musite delat trochu srdcem...” jinde: ,, ...delame to viastne
vzdycky pro klienty ... “ ak seberealizaci: ,, ...délat néco co me bude bavit... “ a: ,, ...ukdze...co

‘

je a neni dulezité v Zivote.

8.4.3.0bsahové vymezeni subkategorii — Feditelé organizaci

Obdobné jako u pracovnikii v socidlnich sluzbach byla zpracovana analyza
subkategorii u feditelii organizaci. Subkategorie jsou oznateny pismeny SKR, pfidélenim
¢isla a slovnim popisem. Dalo se ptedpokladat, Ze subkategorie u fediteld organizaci budou
mit trochu jiné obsahové vymezeni, ¢i budou odlisné od PSS. Je zde nutné odlisit stabiliza¢ni
faktory anepfimo obsazena doporuceni, co d¢lat jinak ¢i 1épe. Z tohoto hlediska tyto

rozhovory mély dvoji ptinos.

SKR 1 Finanéni ohodnoceni

Obdobn¢ jako u prvni skupiny respondentti, financni ohodnoceni tvofi vyznamnou
¢ast, podil na spokojenosti. Pohledy feditelti se nijak neliSily od PSS. Nicméné i do této
subkategorie zahrnuli 1 néktera upfesnéni ¢i pohled na urceni vySe mzdy, kam mimo jiné
byla zahrnuta 1 otdzka vzdé¢lani:

R 1:,,...rozhodné vic nez pokladni...“ dale také: ,, ...rozhodné neni dobry, kdyz zdravotni

sestra md dvojndsobnej plat...“ Déle pak: ,,...ohodnocovany...ne podle véku...* a jinde:

I3

,, ...dostatecny prostor pro osobni ohodnoceni...”“ Pokud jde o Cciselné vyjadireni

tak: ,,...mozZna kolem téch 35 tisic, Ze by bylo adekvatni...

R 2:,,...kterd zacind trojkou...viechno od 30 tisic vySe...spokojenost kolem 38 tisic.

R 3:,, ...must bejt ohodnoceni, typu pomér cena, vvkon...pozadavek na vzdélani...nékde pod
35 hrubého bysme byt neméli... “ dale pak: ,, ...na téhle castce ...méli zacinat...

R 4: ,,...nemdm srovndni s mistnima...bych rekla, ze 30 Cistyho...dokazala predstavit...

R 5: ,,..maji 35 hrubyho...zaskoleni, s praxi...rozumnd mzda.“ Dale pak: , vyskocila

inflace...do néjakych téch 40 tisic, Ze to je jako fajn. *
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R6: ,, ...tak tech jako 30 cistyho. “
R7:, ...podle mého nazoru...30, 35 tisic korun, v cistéem.
Nabizi se otazka, jak je mozné, ze se PSS i feditelé organizaci takto shodli na vysi

ohodnoceni?

SKR 2 Zazemi
Otazka prostorového vybaveni byla soucasti dotazu na potieby PSS a jejich

spokojenosti. Ne vzdy bylo toto téma zminéno, ¢i se mu vénovali jen strucné:

R 1:,,...dévcata musi mit kvalitni zazemi...
R 2:,,...je pro né velmi dilezité zdzemi, které jim utvdrime...“ jinde spiSe okrajové presto
je to kus zazemi: ,, ...radost mi dela kuchyné...odvedli fajn kus prace... "

R 4: ,, ...néjaky komfort, jako zéna odpocinkovd, kuchyitku.* Dale pak: ., ...kanceldr...i

takové, jako koutek...kresilka...pohovku...jako natdhnout, nebo odpocinout...

R 5:,, ...mit dobré zdzemi...mistnost, kde si miizou odpocinout, uvarit si kafe... “ jinde zase:

,» ...musi to pro né byt utulny. “ Jinde jeste: ,, ...aby se tam citily dobre... "

.

R 6: , ..dobry zdzemi...nékde slusné odpocinout..."

‘

a jinde: ,,..na ty denni

¢

mistnosti...relativné jako mald...prostoroveé se tam nevejdeme... *

SKR 3 Benefity

Dalsi skupinu tvofi benefity, zde bylo nutné oddé€lovat z pohledu feditelt, zdali
se jedna o benefit, ktery nabizeji, nebo jejich nastroj, jak stabilizovat pracovni tym. Pfi
vybéru byl bran v potaz kontext rozhovoru tak, jak vypovéd’ plsobila:

R1: ,, ...dostavaji vitaminové balicky...darkovej balicek kosmetickej...dostavaji...osobni

darek ode mé... “ a jinde: ,, ...kazdy den patndctiminutovku na cigdaru navic...
R 3:,,...chceme aby byly opecovavany...masdaze, knizky ...individudlni supervizi...
R 5., ..kazdy ten tym..svij teambuilding...kvalitni hudebni vystoupeni...bohatd

tombola...tisicovka na karté na benzin... “ jinde pak upiesnéni dilezité: ,, ...persondl Siroce

vekové od sebe...maji jinou predstavu o benefitech...

‘

R 7:,, ...jako jsou stravenky...piispévek na kulturu...vitaminy..."

SKR 4 Poéet zam&stnanci
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Otazky smeétovaly k celkovému poctu pracovnikli a jejich dostatku / nedostatku
a idealnimu poctu. Dalo se predpokladat, ze i1 feditelé budou mit potiebu vice lidi, ne vzdy
vSak nebytné nutnou:
R 1: , ...ani jednoho...jo potiebovala bych zdskoky...formou brigdd...zdravotni problémy

dlouhodobéjsiho razu...* déle pak k ideadlnimu poctu: ,, ...ndas stav je...optimalni pokud je

‘

idealni situace...nastava ridceji nez neidedlni...

R 2: ,,...postradame...radsi dvé...z toho divodu, Ze jsme pristoupili k rozsireni...nocni

smeny. “ Dale pak davod: ,,...mame 86% klientit ve ctyrce a nebo ve trojce prispevku...
A pak: ,, ...persondlni zajisteni tu mame dobry...kdyz to porovndm s jinymi zarizenimi... *

R 3:,,...v soucasné dobé nepostradame...tak jako jeden uvazek...

R 4:,,...ja myslim, Ze mam idedlni pracovni prostredi...Ze ta sluzba je dobre nastavenda... "

dale pak také: ,,Jo...problémy...kdyz onemocni...neda predvidat...potrebovala jednoho

3

clovéeka navic... *
R5:, ...ja vlastne nepostraddam...mam plnej stav...  ale dale pak také: ,, ...co druhej mésic

vwhodim inzerdt...

R 6:,, Ted’ mdme obsazeno. “ Dale pak: ,, ...kdyby to Slo, tak dva...posileni smény...abychom

‘

mohli délat poradné...potom museji prizpusobit tomu provozu... *

R 7:,, ...v tuhle chvili #ddnou. “ A dale pak dotaz na idedlni pocet: ,, ...péce se v priibéhu roku

meéni...obdobi kdy ty prace je vic...je min...navzdajem jako vyvazuje...

Tato subkategorie do urcité miry charakterizuje jistou persondlni stabilitu pracovniho
tymu, tedy z hlediska vybéru respondentli do vyzkumu také vyznamny ukazatel. Nutno vSak
dodat, ze prevazna vétSina by uvitala navyseni, a to z divodu zvySeni Casové dotace pfi praci

s klienty.

SKR 5 Nastroje

Posledni z materidlni kategorie. Jedna se o nejrozsdhlejsi subkategorii.

%

R 1:, ...penize...kvalitni péci...musim mit kvalitni lidi...umét kvalitne zaplatit... * déle pak:

. - Whody...vymeny smén...nemocny déti...vzajemné... “ jinde zase: ,, ...dostatecnej pocet
veSkerych pomiicek...nepocitali...nemusely prosté resit...ze
jim...dochazi...zveddky...Skoleni ...zajimavy témata...skupinovy supervize
..individuadlni...“ Dale pak: ,,...semindre...dvoudenni...tanecni vecer...pak Fikaji pani

«

reditelko...ono je to vsude stejné...” a dalS§i ndstroj: ,,...posilam na stdz...jako za

3

trest...uvedomili co tu maji...prijedou a pak...slapou... "
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R 2 ., ...podpora v oblasti vzdélavani, supervize...” dale pak: , ...obavam

se...nejucinngjsi...financni_ohodnoceni...odmeény...rekla bych Ze nejvice funguje.” Jinde

je to zase forma teambuildingu: ,, ...jednou za rok...exkurze...partnerska zarizeni...soucasti

vecera je porada...uslysi strategii organizace pro dalsi rok. *

R 3:,, ...v prvni Fadé vidycky...sprdvné ohodnoceni...systém odmén...za néjakou inovaci...
dale pak: ,, ...vzdélani...vybiraji si ho...vychazim vstric...” jinde zase: ,,...skupinové
supervize...

R 4: . .pravidelny porady a rozhovory...” dale pak: . ..materidlné dost dobre

¢

vybavit...elektromobil...nepripadaly ...jak za kradle klacka...trosku to sebevédomi nakopne. *

‘

Dale pak: ,, ...Skoleni asertivniho jednani...na komunikaci...do nich...hrnout jako valem... "

R 5., ..financni zdzemi...vybavit to prostiedi...” dale pak otizka rozsahu benefitt

a transformace vyhod do nastroje: ,, ...jsme radsi zvedli mzdy...mi to prijde rovnéjsi pro
v§echny...“ dale pak opé¢t stdze v ramci jednoho zafizeni a nespokojenosti dvou sekci:
., ...dohady mezi primou péci a kuchyni...jsem jim udélala stdze...kuchyn sla se podivat do
péce...péce do kuchyné...pomohlo...* jinde mozna pomiicka pro feSeni krize personalni:

., ...mame spoluprdci s persondlni agenturou...sice nezaskoleny...ale ty ruce dodaly..."

adalsi prvek jak zvySit stabilitu: ,,..hodné lidi s exekucemi...pomdhdme
zastavit...insolvencni navrhy..." a jeSté opét staz do jiného zafizeni: ,,...stdz do jinvho
domova...uvédomily si co maji v prdaci...vlastné jim to pomohlo...” a jesté: ,,...mame

3

psychologa...zaméstnanci maji moznost...jakoby individualni sezeni... "

R 6: ,, ...dostatek pomiicek...pomdhaji pri...manipulaci s lidma... “ dale pak: ,, ...polohovact

postele... “ jinde zase: ,,...mit dobry financni ohodnoceni...* dalsi nastroj: ,, ...nékdy pisu

informacni dopisy...mimoradné situace...pozadam o spolupraci...financné jako odmény. “
Obdobné: ,, ...délame riizny akce setkdvani...hodné blbnem...nds to bavi. A pak jesté:
,» ... VeIST penize...materialni podminky. *

R 7: ,, ..kvalitni materidlné technicky vybaveni...automobil...zveddky...vystroj vcetné

obuvi.”“ Dale pak: ,,...dostatecné velky vozovy park.“ Pokrauje: ,,...zakladni forma

I3

je...financni ohodnocenti. ‘

VEtsi rozsah v této subkategorii miize byt vyznamnym signdlem na co se v praxi

fizeni a vedeni tymu soustiedit.

SKR 6 Rad
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Prvni z kategorie socialni, ne vzdy se v rozhovorech objevila ¢ast, kterou by bylo
mozné zakodovat timto ndzvem, coz je oproti zjiSténym potiebam zaméstnancii rozdil. Jedna
se o prostor pro pravidla, vzory jednani, chovani, standardizaci postupti:

R 3: Otazka pfijimani zaméstnanct: ,,..pojdte si to tady na 1 sménu
nakoukat...clovek...jenom stinuje...mame jedno sito... *“ dale pak: ,, ...uzavirame standardné
smlouvy jednorocni. “ Jinde zase: ,, ...prodélaji nase Skoleni...musi rozumeét standardum... "
R 4: ,...potiebuji presné mit stanoveny...harmonogram...museji védét co maji délat...*

«

a dale pak: ,, ...proste...aby zmechanizovaly urcity...véci...nezatézovaly si...hlavu...

R 5: ,...vymezeny hranice, co je jejich kompetence... dale pak: ,, ...proskoleni...co maji

3

délat...mohly citit, Ze délaji praci dobre.

3

R 6: , ...pracovala podle pracovnich postupii... "

R 7: ...z toho postupu a Fizeni...v prdci jste...Fesite pracovni véci.“ Tato &ast se tykala
vymezeni hranic pro zékladni charakter chovani.

Je vhodné podotknout, Ze v rozhovorech nebyly otdzky na to, zda maji organizace
zavedené postupy a standardizaci metod prace, jako nastroj pro vymezeni pravidel. Jednalo

se o pohled feditelii na potieby zaméstnanci, tedy jejich predstavu o potfebach PSS.

SKR 7 Atmosféra

Pohled fediteli na vyznam atmosféry v pracovnim tymu a jeji vliv na jeho stabilitu
je také velmi dilezity. Jak bylo uvedeno vySe, vSichni respondenti PSS jasné deklarovali,
Ze atmosféra je pro né zakladnim faktorem stabilizace:
R 1:,,...aby chodily do prace rady, musi byt vytvoreny podminky..." dale pak: ,, ...dokdze
svym piisobenim...pracovnika, ktery jim kazi dobré jméno...donutit k odchodu... “ jinde zase

I3

otazka ochoty, kterd déla atmosféru: ,, ...hele zména, sménu muzes vzit, ja ti za to...tohle."

Je tfeba zminit, Ze zména smény neni nic piijemného a vyzaduje opravdu urcitou chut’ byt
vstiicny k ostatnim. Dale pak souhrnné: ,, ...pokud je tam prosté blbej kolektiv, protoze to

¢

fakt déld hrozné moc...chci jit do prace...byt rada...mdam pauzu...pokecam s holkama..."

jinde obdobné: ,, ...pracovni kolektiv déla hodné...vstricnost vedoucich...*

R 2: ,,...v posledni dobé...mam pocit...pro mladsi generaci...strasné diilezité...aby se v té

prdci citily dobre... “ a dale pak: ,, ...v¥ména tymu...nechape filozofii toho reditele...naprosto

namiste.
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R 3: Moznost zménit pracovni tym pokud si lidé nesednou: ,,...umime
variovat...kdy...vnimame, ze treba v ramci toho kolektivu...neni ...idealni...umime

nabidnout treba jiny tym...

R 4: , ..osvédcilo se ndm...pecovatelky...tocime...aby neudélaly takovy ty gangy proti
sobé... “ toto je mozna spiSe nastroj, ale ma odkaz na atmosféru a jeji vliv v tom smyslu,
ze tym musi byt jako jedno dobré funk¢ni soukoli.

R 5:,, ...z hlediska lidskyho...potiebujou dobrej tym, ve kterém se dobie citi... " a dale pak

ptesah do osobniho: ,, ...kdyz je potka néjaka Zivotni situace...nestydi se o ni mluvit... "

R 6: ,, ...t0 miiZou Fict, Ze to miiZou navrhnout... “ je odkaz na vstticnost a jakési partnerstvi,
coz vytvafi ptijemné klima. Déle pak vyznam spole¢né prace: ,, ...jsme jako tym a jeden bez
druhyho nemiizeme zarucit kvalitu...* a pak explicitné k naro¢nosti prace: ,,...vidim to u
nas...to jsou vztahy...vztahy na pracovisti...nékdo rekne jo, je to sileny vsechno, ale ta parta
jefajn...*

R 7: ., ...vysokd kultura chovéani v organizaci...” dale pak otizka tvorby stabilniho tymu:

., -..je dlouhodoba zdlezitost...vice jak 4 let. ** A pokracuje pozdéji: ,, ...profesionalni zpiisob

chovani...slusnost...to bylo strasny prdce...strasné neprijemny.
Jak ukézala tato subkategorie, atmosféra ma mnoho podob a prochazi hranici mezi

profesnimi a osobnimi potiebami.

SKR 8 Organizace prace
Jeden ze zékladnich procesii dle teorie managementu, ktery ma feditel ovladat.
Co vSe v sobé zahrnuje jako prvek, ktery miZe stabilizovat pracovni tym z pohledu feditelti?

R 1: , ..podminky pro spravedlivy preddvini informaci...“ dale pak ve vztahu

k nestandardnim situacim nutna pruznost: ,, ...holky dneska opravdu jen zdkladni veci...aby

klienti byli v pohodé...harmonogramy...vykaslete se na lednice...prosté obhospodarte

klienty...
R 2:,, ...rozsireni sluzbu konajici nocni smeny. ““ A to z divodu nadmeérné zatéze pracovnika
diky kategorizaci klienta: ,, ...mame 86 % klientui ve ctyrce... “ Déle pak otdzka rozvrzeni

pracovni doby: ,,...nejsem zastancem 12 hodinovych smén...neverim, ze dokazu byt 12 hodin

7.

mily, vstricny...“ a obdobné: ,, ...stabilizace...tymu...kdyz jich bude dostatek...sniZovat

administrativni zatéz ...mit dostatek informaci...
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R 3: ,...mdme tu 2 PSS, které ndm vedou tymy v...systému kvality. “ Dale pak hypoteticky

snizeni administrativni zatéze: ,,...myslim, Ze PSS...déla v ramci svy prdace veci...do

‘

budoucna...prevezme néjaky robiitek...technika... *

R 4: ,,...mé chybi do sluzby jako dalsi...ktery by doplitovaly...casto...tlaky...abychom prosté
suplovali...” To je otdzka navaznosti sluzby na dal$i zdroje, tedy schopnost zajistit
navaznost, pokud existuje nabidka. Dale pak otazka zapojeni se PSS do navrhi zmén:
., ...bernou  minci  uplné  ne...sejdem...rikame...podivame se na to znasi
strany...hledame...kompromis...nebo reknem, jo to je dobry.*

R 5: ,,...v ramci té pozice maximalné...na pozici mentora novych kolegu.“ Dale pak:

., ...nékolikrat stalo...vytahla z pozice pecovatele socialniho pracovnika...dodélala skolu...
Toto je otazka moznosti v rdmci organizace postoupit o urovenn vyse. Jinde zase: ,,...jd

s nima mam schiizky...zvu _multidisciplindrni _tym...tam mam pecovatelku...probirame

pracovni véci, spoluprdci.

R 6: ,...tady se to nereSi..od jednoho stolu..k tem vecem dochdzi

konsenzualné...demokraticky... "

.

R 7. ,, ..kvalitni servis ze strany organizace...mohla vénovat péci...neresit provozni

“«“

Systém kdy

zaleZitosti...systém Tizeni prdce...planovani _sluzeb...systém rotace...

se pracovni tym stfida na riznych tsecich, také souvisi s tématem fadu, ktery byl popsan

vysSe. Dale pak: ,,...kazdy den rano provozni porady...starame...byla prace rovnomérné

rozloZzena mezi vSechny...nedochdzelo k vytéZovani...nebo...naopak ulevy.“ Jinde jesté

spokojenost zajiSténa: ,,...rovnomérnym rozdeélenim prdce, spravedlivém pristupu ke
kazdému...“ a pak také otdzka zaskolovani: ,,...clovek musi projit celou
organizaci...pracovat na vsech strediscich...proces trva nékolik mésicii...” Toto je

organizace prace, ktera dle vyjadieni vede k stabilité tymu, nebot’ se za ten ¢as odhali slaba
mista potencialniho uchazece, ktera by pak byla prvkem destabilizace. Vyznamna je tedy

1 délka zaucovani.

SKR 9 Vedeni
Zde byl predmétem reflexe vlastnosti vedeni organizace pohled na PSS, nebot’ u PSS
se ukazalo také jako velmi vyznamné, pro jejich spokojenost, pohodu na pracovisti, jakou

pozici k nim zaujima vedeni:

81



Martin Stromsky, Faktory stabilizace pracovniho tymu ve sluzbdach socidlni péce

R 1: ,, ...spravedlivé vedeni, vstricny...“ déle pak: ,,...pochopeni, porozuméni pro jejich

osobni vlastnosti...“ jinde zase: ,,...jednat snima na_ rovinu...ne z pozice prilisny
demokracie...ale prosté na rovinu... “ pokracuje: ,, ...kolika...osobnim zivote pomohla. *

R 2., ...otevienost a vstiicnost celého vedeni. Dale pak: ,, ...kazda moje kolegyné ...byt
mym partnerem...musi to...citit...

R 3: ... komunikativni...uréitou vroven tolerance...“ dale pak vnimani hodnoty PSS:

vvvvvv

I3

soucdst toho tymu. ‘

‘“

R 4: ,...nic neddvat befelem...v§echno s nima proste konzultujeme

R 5: ,..zndt ty svoje lidi, védet o nich i jako ze soukromi, co deti...* dale pak: ,, ...maluji

obrazek...uprostied je velké K, jako klient...ve stejné vzddlenosti...vSechny pracovni
pozice... “ toto je vlastné vztah feditele ke vS§em zaméstnancim, lidsky a s tictou.

R 6:,, ...setkavani...jd jako Feditelka se naviiknu do kostymu...vytvari tu kulturu... “ dale pak

otazka vyznamu PSS: |, ...naprosto zdsadni misto...jsou klientum nejbliz...“ a vice pak:
., ...Teditelé...mély bejt vzdélavany...jak...pracujeme s vedoucima...vedouci

s pecovatelkama...jak motivovat...dat zpétnou vazbu...ryba smrdi od hlavy...diiraz...reditel

byl vvbaven manazersky...jak tym vést.

R 7., ...spravedlivim pFistupu...férovym jedndnim...“ dale pak také vztah k PSS: , ...oni

vvvvvv

jsou chlebem a soli...organizace...neexistuje v uvozovkach dulezZitéjsi osoba, nez je

«

pecovatelka...*

SKR 10 Prestiz
Jak jiz bylo uvedeno u PSS, prestiz je faktor, ktery miZe mit vliv na stalost personalu.
I néktefii feditelé organizaci odpovidali v duchu, Ze mélokdo vi, co déla PSS:

“«“

R 4: ,..jiné profese..lip zaplaceny..cista hlava...” dale pak: ,, ..prestiz...néjak

zvednout...dobrovolnické dny...logo firmy...projekty...propojilo...promény pohledu na

socialni sluzby...” a jinde: ,,...ta ndlada té spolecnosti...vychové téch deti...viibec

3

mladeze...jako nevychovavame si pecovatele...*

%

R 5: ,, ...lidi maji mylny predstavy o tom, co viastné pecovatelka déla...neni to o
tom...povidd...hraje kiizovky.* Jinde zase: ,,...vetsi uznani spolecnosti...Ze ta prdce je

dobra, treba jako hasic, nebo jako zachranar.
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%

R 6: ,, ...ve spolecnosti...lidi si pletou...pracovnik v socidlnich sluzbach a socidlni

pracovnik...maji__povédomi, Ze...pracovnici...jsou takovi spolecnici...povidaji...cist...

nemaji predstavu...jak je...prace narocnd. “
I kdyz ne vSichni feditelé se k tomto tématu dostali, je mozné vnimat vyse uvedené
vypovédi jako obraz, v jakém se PSS nachazeji z hlediska pohledu tfetich stran. To je kol

pro makro-uroven socialni prace, aby dokazala proménit pohled spolecnosti.

SKR 11 Inteligence
Prvni subkategorie, kterd je zahrnuta do nadfazené kategorie osobnich faktord.

Inteligence je sdm o sobé& urcity limit, ktery feditelé vnimaji:

R 1:,,...urcita, abych to nerekla spatné...jenom prirozend inteligence...jak se Fika z repy
ananas neudelds...prosté pokud nekdo...mozkové...nema kapacitu.” Jinde otazka lidi,
co se hlasi do sluzeb a jejich omezeni: ,, ...inzerdt...maji volat vedouci od...do...a oni si

myslej, néktery...volaj a rikaji, Ze jim ta pracovni doba vyhovuje... "

R 2: ,, ...pFedevsim to, cemu stile Fikame slusné vychovani...respekt ke klientovi...k

«

dustojnosti klienta...

R 3:,,...vidét Zivot i jaksi jinyma ocima...jinou perspektivou nez pouze tou svou. “ Déle pak:

,, ...umi o vécech premyslet... “ jinde zas: ,, ...aby to nebyli lidé...ve svém bézném slovniku

maji  vyrazy...seniorska  generace  nerozumi...nebo...jsou...pod  podkrocitelnym

standardem. “ Toto se tyka naptiklad hrubych a sprostych vyrazi.

%

R 4: , ..méla...rozpozndvaci schopnosti...lehce stredoSkolského vzdeélani.* Déle pak:

., ...takovd ta inteligence, je duleZita...jako Ze neni na Skodu...

R 5:,,...to znamend...v uvozovkdch primérené vzdélany, idealné alespon maturita...

R 6: ,Mit tak jako primérenou inteligenci...mohla pracovat podle individudlniho

‘

planu...podle postuptii...*

‘

R 7:,, ...ideadlné stiedoskolské vzdelani...zarucuje urcitou schopnost v rozhodovani...

SKR 12 Zpétna vazba

Padly zde uvahy, zda toto téma nevélenit do subkategorie SKR 5 Nastroje,
ale vzhledem ke skute¢nosti, Ze obsahuje vyznamné informace, které jsou vnimany jako
dulezité pro stabilizaci tymu, tak si zaslouzi své vlastni misto:

R 1:,...vedeni...dokdze je ocenit...pochvdlit...i nepochvdlit...

¢

R 2:,...tym potiebuje dostatek informaci...které ke svému profesnimu Zivotu potiebuji... "
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R 3: ,,...podat jim ruku a Fict, vdZim si toho, je to perfektni...  dale pak: ,, ...podékovani nic

nestoji...je to pro né strasné moc. “

R 4: ,, ...aby mély zpétnou vazbu...ze to funguje taky docela jakoby fajn.* Dale pak: , Ze si

«

Jjich jako vazi...velky pohlazeni...mély pocit...ze jsou dulezZité pro toho zaméstnavatele.*

A jinde: ,, ...7 ta pochvala...od vedeni obce...jako velka vzpruha.

R 5: ,,...potiebujou mit uzndni od vedeni firmy..." dale pak ve vztahu k samotnym PSS:

., ...2za mé jako velkd ucta a snazim se jim to i pravidelné rikat.

R 6: ...ty zpétny vazby, Ze je potési, kdyz je nékdo pochvali, podékuje. “ Déle pak: ,, ...na

velkejch poradach dékuju viem...kdyz se dozvim néco jako individudlné...dam najevo...Ze

‘

se to...dostalo az ke mné... "

R 7: Zde nezaznéla nutnost poskytovat zpétnou vazbu, nicméné z celého rozhovoru plynulo,

ze je to také jednim z kli¢h ke spokojenosti PSS: ,,...oni jsou...vlastné smyslem...proc¢

3

organizace vznikla..."
Opét se zde objevuje téma néjaké péce o zamestnance, kterd mé dimenzi osobniho

vztahu.

SKR 13 Vlastnosti

Posledni ze subkategorii, kterd v sobé zahrnuje nikoliv jen vlastnosti psychologické,
ale to, co by mélo byt PSS ,vlastni®, jakoby jejich soucésti, abychom mohli uvazovat
v intencich stability pracovniho tymu. Sem lze zahrnout z pohledu feditelti napi. empatii,
technickou zdatnost, pochopeni, trpélivost, pfizplsobeni se, asertivitu, komunikacni
dovednosti, samostatnost, odpovédnost, seberealizaci:

R 1:,, ...naroky v ramci technologii...nacitani, néjaky kody...selsky rozum...empatie, prave

I3

ta laskavost...jit ruku v ruce...tam je to nebezpeci...prepecovdvani... *
R 2:,, ...0s0bnostni kompetence...ty profesni dokdzeme dodat sami...podporit... “ dale pak:

,, ...respekt...tolerance... “ jinde zas: ,,...predevsim ucta...ke stari...cloveku...bez znamek

hodnoceni  Zivotniho  pribéhu...kompetence pecovatelské...v téch nejintimnéjsich

ukonech...oblékani, sviékani...intimni rozhovory s klientem... “ pokracuje. ,, ...spoluprace a

komunikace...IT dovednosti...systéem modernich ndstrojii...kooperace s lidmi zvenci...s

rodinou.” Pozd&ji také: , ...fyzicky nejsou pripraveny...mira odpovédnosti...lichd
ocekavani...

R 3: , ...extrémné tolerantni...vysokou frustracni toleranci...davku empatie...” dale pak:
., ...digitalni kompetence...obsluhovat vypocetni techniku...umi komunikovat...“ Pozd¢&ji
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také: ., ...hlavni  naplni  prace  je...daleko  slozZitejsi...narocnéejsi...vyzaduje
koncepcnost...znalost metod... " a ,, ...nemiize ji delat uplne kazdej... "

R 4: , ..chut do price...déld néco, co mda smysl... dale pak: ,,..aby...pFindselo

¢

uspokojeni...musi mit rada lidi...empaticka...fyzicky zdatnd...“ a ,,...byt spoleh...umet

‘

dobre komunikovat...“ pozdéji také: ,, ...jako poradnd, prakticka...to vnese...do

‘

sluzby...fortel...praktickou stranku... *

R 5., ..clovek samostatny, zodpovédny.“ A ., ...empatickd, umeét mluvit,

komunikovat...vedeét co je lidska distojnost... “ déle pak: ,,...po 2 letech...chytaji trosicku

¢

unavu...spousta z nich tam chodi...ze tomu dadvaji néco navic...davd smysl ta prdce... "

R 6: ,, ..tak laskavd, empatickd, trpélivd a ochotnd.“ A ,, ...schopnost komunikovat
otevrené...zaklady na pocitaci.“ Déle pak: ,,..produkt je fyzicky ndrocny...vymena
kompenzacnich pomiicek...vsechno kolem hygieny...to je gro... " a pokracuje: ,, ...fyzicky

narocné...kolegyné pres 50, Ze to je proste tezky. “ A také: ,, ...museji si poradit samy, a to
Je tezky.
R 7:,, ...Fidicsky pritkaz...rozhodnost, samostatnost...empatie k lidem a ke klientiim. *“ Déle

pak: , ...schopnost vhlédnout do toho klienta...nebej litostivd...z jedny ty

poloviny...samostatnej...z ty druhy...tymovym hrdcem.“ Nasleduje: ,,...dobrd uroven

komunikace a chovani.” PokraCuje: ,,...vzajemna odpovédnost...ohleduplnost viici

kolegum...*
Oproti PSS zde chybi subkategorie, kterd by v sobé obsahovala téma hranic.

Dtvodem je, Ze potencialni limity byly vyjadfeny v prvni a posledni subkategorii této ¢asti.

8.5.Vyhodnoceni dat ziskanych analyzou

Samotny vyzkum a o néj opfend tvorba subkategorii a nasledné¢ kategorii
je vyznamnou soucasti empirické Casti této prace. Dale je to konceptualizace subkategorii,
tedy vymezeni jejich obsahu, a to na zaklad¢ analyzy textl rozhovort, jejich rozboru
a zvyraznéni, oznaceni klicovych témat, ktera se v rdmci konkrétnich subkategorii objevila.
Jako dals$i nezbytny krok je uvedeni ziskanych dat do souhrnného ptehledného ramce, ktery
by byl vyuzitelny pro praxi v socidlnich sluzbach a také vztazen k teoretické Casti prace.

Jak uz bylo uvedeno, ze ziskanych dat a jejich analyzy vzesly 3 hlavni kategorie, tedy

faktory stabilizace pracovniho tymu, jejichz shrnuti je niZe.
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8.5.1.Materialni faktory

Prvni z kategorii, ,,zaklady domu* stability, v sobé¢ zahrnuje subkategorie — finanéni
ohodnoceni, zizemi, benefity, pocet zaméstnanci a nastroje. Jak uz ze samotnych nazvt
vyplyva, jedna se o vymezeni faktori, které jsou v podstaté zakladni. Kdyz byly realizovany
rozhovory s PSS, jednoznacné u vSech se jako nejvétsi destabilizator objevovalo téma
nedostatku poctu zaméstnancii, a to predevsim v kontextu mimotadnych situaci. Jedna
se 0 opakované pracovni neschopnosti, nutnost sluzeb nad ramec pracovnich hodin, naruseni
osobniho harmonogramu. Bylo citit z paraverbalnich projevi, Ze toto je opravdu velky bol
kazdé sluzby, zejména ze strany PSS. Reditelé se k tomuto tématu vraceli spise v kontextu
opakované fluktuace, kterd mé rizné diivody. Oproti tomu otazka finan¢niho ohodnoceni
nebyla az tak excitovand, coz miiZze souviset i se skutecnosti, ze se v poslednich letech
situace trochu uklidnila s navySenim finan¢nich toki do socidlnich sluzeb, nikoliv vSak jako
nadstandard, ale spiSe jako dorovnani standardu. Toto potvrzovali i néktefi feditelé.
Pochopitelné vétsina PSS by uvitala navySeni, ale nebylo to identifikovano vylozené jako
bolestivé misto sluzby. Zazemi nebylo vzdy vnimano jako uspokojivé, zejména prostorové
kapacity, které souviseji napt. se snadnou manipulaci s klienty, nebo obecné se zazemim pro
personal, ale jak plyne z nékterych odpovédi, 1ze si zvyknout a pak to necini velké potiZe,
vyznamnou podminkou je vSak Utulnost i1 estetika. Je to také otdzka obnovy materidln¢ —
technické zdkladny socidlnich sluZzeb, jez pravdé€podobné vyznamné zaplnila mezeru
ke standardu. Benefity se staly béZnou soucasti materidlniho zajiSténi ¢i poskytovatele
n¢jakych sluzeb — maséaze, poradenstvi apod. Zde je nutné si uvédomit, ze potieby nemaji
hranice a na dostupnost nékterych vyhod si ¢lovék rychle zvykne. Jsou vlastné pak jakousi
nezbytnou nutnosti pro plnéni zadkladnich potfeb. Obdobné misto maji nastroje, které
z hlediska PSS maji pfedev§im podobu hmotnych véci, které umozni usnadnéni prace
s klienty ¢i zrychli n€které procesy sluzby spojené s administrativou. Nastroje, které zaznély
u feditell byly kromé& hmotnych véci také z oblasti realizace procest, ¢i posileni schopnosti
PSS. Tady se ukazuje vétsi rozevieni niizek mezi PSS a vedenim, kdy u PSS ptevazuje spise
fyzickd kompenzace narocnosti prace, kdezZto u feditell jsou to Casto nastroje, které mohou

ovlivnit osobnostni rtst a tim 1 spokojenost PSS.

8.5.2.Socialni faktory

Druhd kategorie — ,stény a wvnitfni vybaveni domu* stability, je sestavena

ze subkategorii: Fad, organizace prace, atmosféra, vlastnosti vedeni a prestiz. Tyto
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faktory tvofi pfedevsim spokojenost ve vztahu k druhym lidem na pracovisti a také prvky
organizaCni. Zde se v rozhovorech objevuji témata spojend se systémem organizace
a pravidel, ktera zajisti zaméstnanciim rovné podminky pro rozdéleni mnozstvi prace a také
jeji variabilitu. Je to otdzka urCité miry stalosti a neménnosti, kterd zajisti, ze Cloveék vi,
co ho ¢eka — a to je pfedevsim potieba PSS. K tomu feditelé naplnuji tuto kategorii néjakymi
pravidly, kompetencemi, které rovné podminky pro vSechny zajisti. Ale také je to otazka
pravidel pro vybér zaméstnanci, ¢im lepsi sito, tim stabilngj$i tym muze byt. Tak jako
u materidlnich faktord hrala vyznamnou roli pro PSS ot4dzka stdlosti persondlu, zde je to
predevSim otazka atmosféry. To je elementarni faktor pro spokojenost nejen PSS, ale také
tediteld. Veskeré drobné glosovani v rozhovorech se tocilo kolem harmonického pracovniho
tymu, ktery je alfou a omegou spokojenosti. V tomto kontextu jsou PSS vlastné napliovateli,
vykonavateli harmonie, kterd se opira také o osobni vlastnosti, kdezto feditelé vytvaieji
pfedev§im podminky pro vznik harmonie, a to svym vzorem a hodnotami organizace.
Dalsim faktorem pro stabilizaci je otazka vlastnosti vedeni organizace. Zde je mozné
odvozovat, ze PSS v ramci své prace a také osobnich motivii maji zvySenou potfebu opory
ve vedeni organizace. Nékdy by se mohl tento vztah jevit jako vztah dit¢ a matka,
ato v kontextu osobniho piesahu, ktery byl mimo jiné také zjistén. Pon&kud zvlastni
postaveni ma faktor prestiZze oboru. Jak uZ bylo zminéno, jedna se o otazku vyjimecnosti
prace, kterou PSS déla a souvisi také s pohledem Siroké vefejnosti a projevy uznani
&i obdivu. Toto mize byt také jeden z faktord, ktery ovlivni stabilitu. Clovék se miiZe citit
lépe pokud ma praci, kterou by chtél délat méalokdo, a to pro jeji narocnost, specifi¢nost.
Oproti tomu vypovédi feditelli jsou spiSe otdzkou na makrosocidlni praci, kdy je pozice PSS,

socialnich sluZeb pro seniory z hlediska napt. napln€ prace velmi nejasna.

8.5.3.0sobni faktory

Posledni z kategorii, jez vytvaii pomyslnou ,,stfechu‘ stability, zahrnuje faktory
ve vztahu k tomu, co ¢lovéka bud’ omezuje nebo naopak disponuje byt dobrym, stabilnim
pracovnikem v socialnich sluzbach. Jsou to odhalené faktory inteligence, zpétné vazby,
hranic a vlastnosti. Inteligence se objevovala implicitné v odpovédich PSS, jeji uloha
souvisi se samostatnosti, rozhodovanim, ale také jako nastroj pro vyrovnavani
se se zatézovymi situacemi a vytvafenim vztahli ke kolegim. Je to nezbytnd nutnost pro
moznost systematické prace s dospélymi lidmi. Reditelé organizaci naopak zcela zjevné

jmenovali inteligenci jako jeden z faktorti, kterym musi byt PSS vybavena, a to pro nutnost
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samostatného rozhodovani, elementarni slusnosti, nebo nezaujatého pohledu na véc. Dale
pak existence potieby zpétné vazby, ktera plisobi jako motivacni faktor. Z pohledu PSS
se jedna o projev podékovani ze strany vedeni, klientl a také rodinnych ptislusnika, ale také
uznani spoleénosti. Reditelé organizaci vnimaji pozitivni zp&tnou vazbu jako uréitou formu
povzbuzeni, které piispiva ke spokojenosti zaméstnanct. At jiz ve form¢ skupinové
¢i individualni. Vyznamny prvek je zde neopomijet malickosti a drobné ocenéni
v kazdodennim pracovnim prostoru. Dale pak jsou to urcité limity na stran¢ PSS, které jsou
jak fyzického, tak psychického charakteru a které maji vliv na stabilitu pracovniku.
U fyzickych limiti 1ze jmenovat vSudypiitomnou bolest zad a také vek, ktery hraje urcitou
roli v kontextu mnozstvi odvedené prace. Z hlediska psychického se jednd ptedevSim
o zvladani naro¢nych situaci, jako jsou imrti, projevy demence, promény osobnosti klienta.
Zde hraje vyznamnou roli zase prvek inteligence, ktery mize individudlné pomoci v feSeni
situaci. Posledni subkategorie mé& oznaceni vlastnosti. Jak bylo uvedeno jinde, nejedna
se o Cisté psychologické pojeti, ale skute¢nosti, které maji byt PSS vlastni, byt k dispozici.
Objevuji se zde pochopitelné dovednosti, schopnosti, ale také prvek vztahu k lidem, moznost
¢i ochota vytvaret uzs§i vztahy sklienty a spolupracovniky. Dale pak je zde téma
smysluplnosti a naplnéni v Zivoté, jez hraje vyznamnou ulohu pro radost z prace

a spokojenost ¢lovéka. Souvisi to také s hodnotami, které se v pribéhu prace utvaieji a méni.

8.5.4. Mapa kategorii

Tabulky, které jsou uvedeny nize, zobrazuji piehled obsahovych zjisténi, skutecnosti
k vytvofenym kategoriim a subkategoriim tak, jak byly popsany vyse. Nutné je pfii jejich
prochazeni pamatovat na skutecnost, Ze uvedené konceptualizace, popis faktori stabilizace
muze byt vniman bud’ pozitivné — tedy to, co by mélo byt, anebo negativné tj. ¢eho

se vyvarovat, na co si dat pozor, pro spokojenost PSS.

Tabulka €. 8 Faktory stabilizace dle PSS

Kategorie Subkategorie Konceptualizace pojmu stabilizace
Financ¢ni 30 tisic Cistého a vysSe, pokryti ndklada na
Materialni faktory
ohodnoceni zivobyti, zajisténi druhého ¢lena rodiny
(zéklad domu)
Zazemi Prostornost, pohodlnost, estetika, bezbariérovost
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Obedy, stravenky, masaze, vstupenky, vitaminy,

Benefity '
sickday
Dostatecny pocet pro piipad pracovnich
Pocet ) o
neschopnosti, persondl navic pro intenzivnéjsi
zaméstnancl o _ '
praci s klienty — zejm. socialni kontakt
Zvedaky, polohovaci ltzka, elektrokola, koupaci
Nastroje sité, voziky, posunovaci prostéradla, pocitace,
chytré telefony, obleceni a obuv
Rad Harmonogramy, pravidla, plany, masinerie
Slusnost, lidskost, pohoda, klid, vstficnost,
Atmosféra ochota, férovost, estetika, rovnost, pracovitost,
_ usmev, diveéra, profesionalita
Socialni faktory :
Organizace Stalost, predvidatelnost, plan, rovnomérné
(vybaveni domu) o
prace rozlozeni prace
Lidskost, ditvéra, pratelskost, pozitivita,
Vedeni ‘ ‘ ‘
spolehlivost, zdjem, hodnoty, autorita, vzor
Prestiz Obdiv, vykon, jedine¢nost, vztah k lidem
. Vyrovnanost, samostatnost, uroven komunikace,
Inteligence

Osobni faktory

(sttecha domu)

rozum, dospélost, sympatie

Zpétna vazba

Usméyv, podékovani, pochvala, osobni kontakt,
prospésnost spolecnosti, dobry pocit,

seberealizace, lidsky vztah, dotek

Bolest zad, inava, osobni vztahy, smrt, deprese,

Hranice mnozstvi prace, veék, syndrom vyhoteni, fyzicka
zdatnost, psychické riziko
Empatie, samostatnost, sebeuspokojeni,
pomahani, vztah k lidem, opora, obétavost,
Vlastnosti

rozvoj sebe sama, seberealizace, osobni vztahy,

zabava, radost, hodnoty v Zivoté
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Tabulka ¢. 9 Faktory stabilizace dle feditelt

Kategorie Subkategorie

Konceptualizace pojmu

Finanéni

ohodnoceni

Vic nez pokladni, ne podle véku, pomér

cena/vykon, 30 az 35 tisic K¢

Zazemi

Kvalitni zazemi, komfortni, kieslo, pohovka,
kavovar, Gtulnost, prostor pro odpocinek,

moznost stravovani, prostornost

Benefity
Materialni faktory
(zaklad domu)

Vitaminové¢ bali¢ky, kosmetika, pauza navic
mimo zakonnou povinnost, masaze, individualni
supervize, teambuilding, tombola, stravenky,

ptispévek na kulturu, firemni obédy

Pocet

zaméstnancu

Zaskoky, nemocnosti, posileni tymu pro Sirsi

klientskou praci

Nastroje

Finance, vyména smén, pomiicky, zvedaky,
polohovaci postele, vzdélavani, supervize,
odmény, strategie na rok, porady, rozhovory,
Skoleni, staze, spoluprace s personalni
agenturou, pomoc s exekucemi, psycholog,

spole¢na setkdvani, vozovy park

Vybér zaméstnanctli, vymezené hranice,

kompetence, proSkoleni, pracovni postupy

Atmosféra

Socialni faktory

Tvorba podminek pro spokojenost, vstiicnost
vedoucich, pfechod do jiného tymu, hodnoty
teditele, variace prostiedi, otevienost, moznost

navrhovat, kultura chovani, slusnost

(vybaveni domu)

Organizace

prace

Ptedavani informaci, harmonogramy, posileni
smén, délka smén, administrativni zatéz,
delegovani kompetenci, kompromis, mentor,
schizky multidisciplinarnich tymd, konsenzus,
plan sluzeb, rotace zaméstnancii, dlouhodobé

zaSkolovani
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Spravedlivé, vstiicné, pochopeni, porozumeéni,

otevienost, partnerstvi, komunikativnost,

Osobni faktory

(stfecha domu)

Vedeni y )
tolerance, konzultace, osobni piesah, férovost,
ucta

. Pohled spole¢nosti, pfedstavy o naplni prace,

Prestiz )
uznani spolecnosti
Ptirozena, kapacita, respekt, slusné vychovani,

Inteligence pohled jinou perspektivou, pfemysleni,

rozpoznavani, rozhodovani, samostatnost

Zpétna vazba

Ocenit, pochvalit, podat ruku a fict, individualni
podekovani, uznani od vedeni organizace, licta a

jeji projev

Vlastnosti

Digitalni kompetence, empatie, laskavost, riziko
prepecovavani, tolerance, komunikaéni
dovednosti, odpovédnost, spoluprace, mira
frustrace, koncepcnost, prakti¢nost, chut’ do
prace, vztah k lidem, ochota, ohleduplnost,

rozhodnost, vék

9. Vysledky vyzkumného Setifeni

V tivodu empirické ¢asti byly poloZeny otazky, na které se hledaly odpovédi. Nize

jsou uvedena zjisténi, ktera se k nim vztahuji.

HVO: Jaké jsou klicové vnitini a vnéjsi faktory pracovniki v socidlnich sluzbach pro

jejich spokojenost a stabilitu v praci?

Za vnéjsi faktory povazujme vse, co je mozné nezavisle na PSS ovlivnit, vytvareji

tedy spokojenost zvenci. Vnitini faktory jsou spojeny s osobnosti PSS a vytvareji

spokojenost, jez je navdzana na vnimani PSS. Déle pak bylo vyuZito strukturovanych zjisténi

z tabulky ¢. 8. a také atmosféra (tenzi k tématlim) ve které se rozhovory uskutecnily. Pokud

budeme usuzovat, ze odpovédi PSS respondentd byly upfimné a pravdivé, je mozné

konstatovat nasledujici faktory a potadi sestupné:
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wewrs

- Vnéjsi faktory stabilizace

(@]

Stabilita pracovniho tymu — poclet zaméstnanci, ktery by zajistil

pravidelnost a stalost

Finan¢ni ohodnoceni

Nastroje k praci (pracovni pomucky) bez omezeni mnozstvi

Prostory, které zajisti pohodlny pohyb pfi praci a také jejich utulnost
Rad — pravidla, jenz zajisti jasné vymezeni kompetenci, pracovnich
postupll, harmonogramil

Organizace prace, jez zajisti jeji rovnomérné rozlozeni mezi pracovniky
(workflow)

Zpétna vazba, ktera prichazi od vedeni organizace jako ocenéni vykonané

prace

- Vnitini faktory stabilizace

o

o

Atmosféra v pracovnim tymu, ktera zpusobuje ,.téSeni se do prace*

Vedeni a jeho vlastnosti (diveéryhodnost, hodnoty, vzor, tj. jak plsobi,
ovliviiuji PSS)

Prestiz profese jako prvek vyjimecnosti, hodnoty jednotlivce

Inteligence jako opora pro zvladnuti psychickych a praktickych aspektii
prace

Vlastnosti jako nutnad vybava pro naroky profese (viz mapa kategorii —
Viastnosti)

Schopnost pracovat s hranicemi, jeZ urcuji limity jednotlivce

vvvvvv

a pocet pracovnikil (podtrzeno), tedy vlastné mix vnéjSich a vnitinich faktort.

DVOL1: V jakych kategoriich se shoduji potfeby pracovnikii v socidlnich sluzbach

s pohledem manaZeru na tyto potieby?

Na zacatku je nutné konstatovat, Ze zde nemluvime o Cetnosti, ale o shod¢ na tom,

co ovlivituje spokojenost PSS. Je tedy nutné se zabyvat také intenzitou s jako byly faktory

prezentovany a zaroven aby panovala Sirokd shoda, tedy konsensus napfi¢ respondenty.
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Tulze najit u kategorie socidlni, konkrétné subkategorie atmosféry, ktera vlastné
reprezentuje prostiedi, ve kterém se zaméstnanci pohybuji. Jak uvedl jeden z respondentt,
mohou byt situace ¢i obdobi, kdy to nevyhovuje nikomu, ale pokud je atmosféra v tymu
dobfe nastavena, lze zvladnout i tyto véci. Dale pak je to vySe finan¢éniho ohodnoceni, které
se u obou skupin pohybovalo u hranice od 30.000, - K¢ hrubého a vyse, horni hranice lze
jen tézko specifikovat, ale na minimalni Grovni shoda byla zjis§téna. Obdobn¢ materialni
kategorie, konkrétné nastroje — pomiicky. Zde byla shoda, ze cokoliv, co PSS potiebuji, Ize
zajistit, dodat ¢i mit to v dostatecném mnozstvi, nepocitat to, aby se ¢lovék nemusel néjak
omezovat. Zde pfiddm svou zkuSenost z praxe, kdyz jsou situace néjak narocné, nebo je
velké mnoZzstvi prace, tak opravdu dokaze ¢loveka vykolejit, pokud nemé zdkladni nastroje
k praci (boty, tepla voda, rukavice apod.) Podobna shoda panuje u poétu zaméstnanci, ve
smyslu ze by se hodilo vice lidi, ale zde byl zjistén rozdil mezi pohledem PSS, kteti fesili
spiSe na operativni Urovni zastupy za pracovni neschopnosti, kdezto feditelé se zabyvali
spiSe rozsifenim klientské prace. Dal§im shodnym tématem je otdzka prestize, ktera byla
také u vSech respondentl shodnda, a to v duchu, ze vaznost a vyznam této prace je pro
spole¢nost spiSe na okraji pozornosti. A posledni ze shodnych kategorii je jest¢ vedeni a
jeho vlastnosti. Zde 1ze nalézt shodu ve vnimani jeho kvalit, které maji pfedevsim lidsky
faktor — vztah ¢lovéka k ¢lovEku, reprezentaci hodnot, vzoru pro ostatni, nikoliv jako vztah

subordinace ¢i néjaké formy nadfazenosti. Z rozhovort byla citit vielost na obou stranach.

DVO2: Znaji manaZeri organizaci vybrané teorie pracovni motivace?

Jedna z dil¢ich otdzek mifila na znalosti manaZerti, které se tykaly autort teorii
pracovni motivace. Zamérn¢ byli vybrani autofi teorii zaméfenych na potieby, nebot’ jsou
pro tuto praci stézejni. Pfehled o znalosti ¢i neznalosti jména a nazvu teorie ukazuje nize

zpracovana tabulka €. 10.

Tabulka ¢. 10 Znalost teorii pracovni motivace

Jméno autora a nazev teorie Znam (v %) Neznam (v %)
A. Maslow a jeho hierarchie potieb 100 % 0 %
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace 43 % 57 %
Alderferova tfifaktorova teorie (ERG teorie) 0% 100 %
McClellandova teorie 0% 100 %
McGregorova teorie XY 43 % 57 %
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Jak je vidét, plny pocet bodlu ziskala Maslowova teorie, na tu vSichni feditelé
odpovédéli pozitivn€. Druhd mista zaujimaji Herzbergova a McGregorova teorie, ta byla
zndma vSak jen 3 respondentim. Naopak vSichni feditelé negovali znalost Alderferovy
a McClellandovy teorie. Z jakého divodu byla tato otdzka polozena? Klicovym zajmem
bylo, zda se na fidicich postech né¢jakym zplisobem pracuje s teoriemi motivace. Na zaklade
vyse uvedenych zjisténi je mozné konstatovat, ze jen velmi spoie a pokud ano, tak se feditelé
vénuji pracovni motivaci na zdklad¢ znalosti teorii spiSe okrajove. Otazka byla orientacni

a zUstavd moznym tématem pro dalsi vyzkum.

DVO3: Jaké nastroje uplatiiuji manaZeri pro spokojenost zaméstnanca?

Posledni otazka mifila na nastroje, které feditelé pouzivaji pro spokojenost PSS.
Na zaklad¢ analyzy rozhovorii a dat z tabulky ¢. 9 je mozné konstatovat, ze prvni misto
zaujimalo financni ohodnoceni. Pochopitelné vychazim z odpovédi feditelit a jejich
interpretace vyznamu tohoto nastroje. Tomuto nastroji byl pfizndvan velky potencidl.
Obdobné se vyjadiovali feditelé k nastrojim, které souviseji s profesnim a osobnostnim
rozvojem PSS. Tady se jednalo o Skoleni, kurzy, supervizni setkani, které maji potencial
pfesahu do subkategorie atmosféry. Ale jak bylo uvedeno u této subkategorie, néstroje
z pohledu feditelti maji daleko $irsi rozsah nez jen na materidlni bazi. Kontext rozhovort
ukazoval, Ze teditelé uzivaji Sirokou paletu od materialnich, pfes socialni az po osobni

nastroje, které n¢jak ovliviiuji spokojenost zaméstnancti.
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10. Zhodnoceni vlastniho vyzkumu a diskuse

Predposledni kapitola této prace je zamétena na ukazku vztaht teoretické a empirické

¢asti prace, zhodnoceni vyzkumu, diskuzi a kriticky pohled na praci.

10.1. Vztahy zjiSténych faktori k teoretické Casti

Teoreticka ¢ast se vénovala v nékolika kapitolach konceptualizaci stézejnich témat,
které souviseji s cilem této prace. Po provedeni vyzkumné Casti a jeji analyzy je mozné
popsat, jak zjisténi koresponduji s teoretickym vymezenim. Pokud bychom se podivali
na teorie tykajici se potfeb zaméstnancl, lze najit shodu napf. v odstupniovani potieb,
faktori, které jsou vyznamné. Tak je mozné najit napt. u Maslowa, Herzberga i Alderfera
podobna seskupeni potieb do rdmce zékladnich, vyssich a nejvyssich. Z provedené analyzy
vyplynulo, Ze do rdmce zédkladnich potieb, které teorie oznacuji jako fyzické u Maslowa,
hygienické u Herzberga a existencni u Alderfera, pracovnici v socialnich sluzbach a feditelé
zminovali finan¢ni ohodnoceni, nebo pracovni podminky. Dale pak jsou to vztahové faktory,
které jsou oznaceny u zminénych autord jako sounalezitost, vztahové potieby ¢i jednoduse
vztahy. Z provedené analyzy a faktorii zafazenych do kategorie socialni, tedy majici vztah
k souziti lidi, se objevuje pravé téma atmosféry na pracovisti jako nejvyznamnéjsi, nebo
postoje a projevy vedeni k zaméstnanclim, projev vzajemné ucty. Ty zaujimaji pomysiny
stied v hierarchii teorii. A na nejvysSich mistech jsou zafazeny potieby seberealizace, riistu,
kreativity, pokrok. Zde se objevily v rozhovorech témata jako hodnoty, lidsky vztah, dobry
pocit, prospeésnost spolecnosti, nebo otazka seberozvoje.

Dalsi z autord McGregor mluvi o teorii X a Y. KdyZ se podivame na teorii Y, tak
tu reprezentuje prave kreativita, seberealizace, néco, co clovek délat chee, také je to vnimani
zaméstnance jako platného ¢lena tymu, se kterym je potieba spolupracovat nez ho trestat.
Toto téma se neslo celym pritbéhem rozhovort, kdy bylo mozné vnimat prvek partnerstvi,
vzajemnosti €1 vztahu, ktery je zalozen pravé na vztahu My a Oni, nikoliv na vztahu My vs.
Oni.

Také ve vztahu k teoriim zaméfenym na procesy lze najit shodu. V teorii
kognitivniho hodnoceni (Deci a Ryan) se objevuje téma zpétné vazby. Ta ma byt podavana
za vykon, praci pak je motivacni, naopak pokud by byla podavéana pted vykonem, jako jakysi
povzbuzujici motivacni prvek, jeji u€inek bude minimélni. V odpovédich vSech respondenti
se objevuje téma zpétné vazby za odvedenou praci, v riznych podobach, a nikoliv jako

piredem pozadovana Cinnost nadiizeného. Tedy zaméstnanci a také feditelé vnimaji podévani
95



Martin Stromsky, Faktory stabilizace pracovniho tymu ve sluzbdach socidlni péce

zpétné vazby jako Uc¢inné praveé za odvedenou praci. Téma, ze by n¢kdo chtél ,,pochvalu*
jeste pred praci, ve duchu ,,pod¢kujte mi, ze jsem piisel, se nikde neobjevilo. Je to uvedeno
zamérn¢, nebot’ nékdy se zkratka stane, ze feditelé maji nouzi o zaméstnance a predem
v duchu dékuji za novou pracovni silu, ktera se k tymu prida.

Pokud jde o vedeni a management, zde se v kontextu teoretické Casti objevuje zakladni
téma, a to je d€lat véci spravné a délat véci spravné. Jak plyne z rozhovort s fediteli, toto
téma prochézi v podstaté vétSinou odpovédi. Naptiklad opét téma atmosféry, to je velmi
tvarna forma, a lze jen tézko odhadnout, zdali néjaké nové opatieni, produkt, nafizeni,
benefit budou mit vliv na jeji vylepsSeni. Tady se musi feditelé spolehnout nejen na intuici
a zkuSenost, ale také na teoretické poznatky. Jak zminovaly PSS, tak komunikace
s feditelem, vztah a vzdjemnad ucta pfispivaji k dobré atmosféte. Tyto mySlenky lze najit
u Toma Peterse a Roberta Watermana, kteti vyzvedli téma oteviené komunikace a hodnoty
zaméstnance pro organizaci.

Poznéni osobniho zivota zaméstnanct, jejich potieb je téma, které se objevuje jak
v teoretické Casti managementu napf. Henry Mintzberg mluvi o fediteli jako
o komunikujicim expertovi, neni to clovek, ktery by byl za sklem kancelafe nedostupny, tak
teorie vdzané na schopnosti leadera (Blazek), ktery mluvi o nutnosti poznat jaci ¢lenové
skupiny vlastné jsou. Tak také v odpovédich PSS a feditelti se objevuje soulad s témito
teoretickymi poznatky a nutnost vétsi provazanosti profesniho a osobniho Zivota. Jsou
to otazky individudlni ¢i osobni pomoci, zajmu, ktery ma vliv na spokojenost zaméstnanct.

Specificky se prace zamétovala na oblast socialnich sluzeb a jejich fizeni a vedeni
1s tim, Ze prace v této oblasti predpoklada pfesah PSS, ktery pracovnici asi museji mit, aby
se dalo pocitat s n¢jakou stalosti, loajalitou, pracovitosti. Toto se potvrdilo v kategorii
osobni, ktera v nékterych odpovédich zaznamenala ptesah do filozofického, existencidlniho
prostoru. Jednalo se o motivy prospésnosti pro spolecnost, seberozvoje, jakési vnitini oCisty
nebo Zivotnich hodnot. Také se objevuje téma prestize, s jakou je vnimana tato prace. Jak
PSS, tak teditelé se shoduji, Ze nepojima mnoho tUcty, vaznosti napt. v porovnani s ¢leny
integrovaného zachranného systému, zdravotnim personalem.

Otazka profesionalizace managementu a fizeni socialnich sluzeb, které
se v teoretické Casti objevily napt. Matousek uvadi nutnost kvalitniho managementu, ktery
si vyzaduje nova doba, proména spolecnosti, nachdzi také shodu v odpovédich empirické
Casti, spiSe tedy u tediteli, coz je pochopitelné. Pokud je tfeditel organizace kvalifikaci

socialni pracovnik, m¢l by kontinualné, ¢i systematicky prochazet vzdélavanim z oblasti
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fizeni a vedeni. Oproti tomu vsSak stoji zjiSténi o znalosti teorii pracovni motivace, které
se ukazaly jako slabé misto feditelii, pokud pominu znalost Maslowovy teorie.

Vyse uvedeny struény souhrn vztahi empirické a teoretické Casti prace ukdzal

do jisté miry jejich provazanost.

10.2. Zhodnoceni vyzkumu a diskuse

Pro zhodnoceni uskute¢néného vyzkumu a jeho piinos pro praxi vedoucich
pracovnikil v socidlnich sluzbach je zapotiebi se podivat nejprve na jeho specifika. Samotny
vyzkum byl proveden na zékladé zdmérného kriteridlniho vybéru, v relativné homogenni
skupin€ — socidlni sluzby, pracovnici v socidlnich sluzbach, feditel¢ organizaci. Celkovy
pocet respondentli 14 je pro kvalitativni vyzkum uskutecnény formou rozhovora dostate¢ny
(Disman, 2021). Nicmén¢ praveé proto neni mozné brat tato zjisténi jako dostate¢na pro Sirsi
zobecnovani vysledkd. Aby je bylo mozné zobecnit, bylo by nezbytné rozsifit pocet
respondenttl, ziskat informace z vice zafizeni vybraného typu socidlni sluzby, a provést
smiSeny vyzkum pro vétsi validitu. Urcité by bylo zapotiebi podivat se na problematiku také
z hlediska regiondlnich rozdild. Zajimavé by bylo provést vyzkum také s referencni
skupinou, mimo sféru socialnich sluzeb, kterd by slouzila jako kontrolni vzorek.

Ptes uvedena omezeni vyzkum ukazal na specifické potteby, které mohou mit vliv
na stabilizaci pracovnich tymu v socialnich sluzbach vybraného typu. Na zakladé analyzy

byly definovany 3 oblasti kategorii, z nichZ je mozné vyzdvihnout nékteré poznatky.

vvvvvv

vvvvv

a jejich harmonizace. Jsou to vztahy mezi pracovniky, ale také vztahy smérem k a od vedeni
organizace. Je dobré dodat, Ze tyto faktory se jevi jako nejvyznamnéjsi z hlediska
dlouhodobé spokojenosti, stejn¢ tak mohou piisobit velmi negativné pokud neodpovidaji
potfebam, nemaji pozadovanou kvalitu. Oproti tomu z kategoriec materialnich faktori
se ukazal jako nejvyznamnéjsi prvek spokojenosti dostatek personalu pro bézny chod, ktery
by zaruéil stalost a pravidelnost pro pracovniky v socialnich sluzbach. Reditelé v tomto
tématu spise feSili vyssi potfeby klienti. Otazky vysSe mzdy, platu byla samoziejmé také
zminéna, nicméné jeji vliv byl vyhodnocen jako mensi. Snad to ukazuje na vylepSeni
finan¢ni stability organizaci. Z kategorie oznacené jako osobni faktory je mozné zminit

vyznam smysluplnosti, ktery byl vniméan jako nejsilnéj$i pro pracovniky v socidlnich
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sluzbach. Z pohledu feditelii to byla jednoznacné mira inteligence, ktera patii
k stabiliza¢nim faktorim, a to pro jeji vztah k feseni situaci, samostatnosti a s tim spojené
osobni spokojenosti s vlastnim vykonem prace.

Je zajimavé, ze oproti teoretickym konceptlim, jez ji uvadi jako jeden ze zakladnich
faktort, se u Zzadného pracovnika v socialnich sluzbach neobjevilo téma pracovni smlouvy.
Mozna se jedna o vysledek formulace otazek v rozhovoru, ale také to miize poukazat na
skute¢nost, ze mit pracovni smlouvu je v podstaté bézna véc, obdobné jako kompenzacni
pomucky ¢i n¢které benefity. Stru¢né€ feceno, zadny z respondentl pracovnikl v socidlnich
sluZzbéch neprojevil obavu o to, Ze by mohl o praci pfijit, ¢i by to znamenalo né&jaky problém.

Vysledky vyzkumu je nutné vnimat v jejich komplexnosti, provazanosti, nikoliv jako
odd¢lend data. Tak jako je lidska bytost tvofena komplexné, je nutné vnimat i potieby
zaméstnancu.

Pti kategorizaci obsahll z rozhovorl nebyla snaha o vytvoteni nové teorie, ale byla
zaznamenana zjiSténi, kterd se v rdmci techniky otevieného kdédovani objevila a ktera by

byla pro praxi pouzitelna a snadno realizovatelna.

10.3. Doporuceni pro praxi

Jaké doporuceni a opatieni je tedy na zéklad¢ zjisténych potieb vhodné realizovat
v organizacich obdobného typu? Jak bylo uvedeno v teoretické Casti, neexistuje jedina
mySslenka, teorie, kterd by vysvétlila motivaci k praci komplexné. Ze zjisténych poznatkl
vSak lze navrhnout kli¢ova opatfeni, kterd mohou mit vliv na pracovni stabilizaci. Zejména
je nutné vyvinout Usili a realizovat nastroje, zamétené na rozvoj nebo vytvoreni vhodné
atmosféry v pracovnim tymu. Tedy vybéru pracovnik, jejich zau€eni a podporu pii vstupu
do pracovniho tymu podle vhodnych kritérii zaméfenych na osobnost uchazeci a jejich
socialni inteligenci. Dale se miize jednat o opatfeni v prib¢hu pracovniho procesu, ktera by
byla zaméfena na harmonizaci vztahii v pracovnim tymu. Je to klicova aktivita vedoucich
pracovnikii pro vytvofeni atmosféry spokojenosti a tvlurCiho prostiedi. Souvisi s péci
o zamé&stnance, jejich osobniho a profesniho rozvoje. Nastroje, které mize manazer pouzit
maji mnoho podob. Pro profesionalitu a stabilitu v odbornych dovednostech a znalostech
mohou byt ndgpomocny napt. Skoleni, kurzy, supervize. Pro osobni spokojenost je to zejména
zpétna vazba poskytovana pribézné, v dostateCné mife a také ve spravny cCas a spravné.
Se spokojenosti zaroveil souvisi, na stejné urovni jako atmosféra, dostateCny pocet

zaméstnancl, ktery by zajistil stalost, pravidelnost. Nejednd se o zajiSténi pracovnich sil
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navic, ale o vytvofeni stabilniho jadra pracovniho tymu, ktery by se skladal ze spolehlivych
jednotliveit schopnych a ochotnych spolupracovat a zaroven také pracovat, tedy podavat
fyzicky vykon. Je to tedy také véc investice do lidi a jeji spravné realizace. Jde tedy
o systematické budovani tymu, namisto rychlé fluktuace zptisobené odbytym vyberovym
procesem a nefizenou fazi zaSkoleni. Vyznamnym poznatkem a doporucenim je také vékova
variabilita pracovniho tymu, ve které by méli byt proporcionalné zastoupeni pracovnici
vicero vékovych kategorii.

Tato opatieni koresponduji s teoretickymi poznatky a praktickymi zjisténimi. Ve,
co bylo uvedeno vySe se vSak vyznamné¢ vztahuje k vedoucim pracovnikiim a zplsobtm,
jakymi pracuji s podfizenymi zaméstnanci a o co se pii tom opiraji. Je nezbytné, aby
ve vedoucich pozicich byli 1idé, kteti by kromé vzdélani v socialni oblasti, mé¢li vyrazné
védomosti, dovednosti a schopnosti z pole manazerského, tedy i znalost teorii pracovni

motivace a schopnosti je uplatiiovat.
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Zavér

Tato prace zaméfena na téma faktorti stabilizace pracovniho tymu ve sluzbach
socidlni péCe se zabyvala wvariabilitou, obsahem stabiliza¢nich faktorti pracovniki
v socialnich sluzbach, a to jak z pohledu samotnych pracovniki, tak feditelii organizaci.
Téma prace vyrazn¢ korespondovalo s vlastni potiebou a aktudlni praxi v socialnich
sluzbéch, ale také jako zdjem o hlubsi poznani, profesionalizaci na poli fizeni a vedeni,
1 obohaceni koleghi a kolegyn na pozicich fediteld obdobnych socialnich sluzeb. Jak
teoreticka, tak praktickd Cast pfinesla nové poznatky a cenna zjisténi, ktera mohou byt
vyuzitelna pro praxi v socialnich sluzbach.

Teoreticka ¢ast se zabyvala komplexné tématy spojenymi s fizenim lidskych zdroji
ve vztahu k prostfedi socidlnich sluzeb. Teoretické ptistupy k potfebam zaméstnanct a také
jejich fizeni a vedeni bylo jakymsi vstupem do oblasti motivace zaméstnanct, posledni Cast
byla vénovana specifikim fizeni a vedeni v socialnich sluzbach. Timto byl naplnén
teoreticky cil prace, ktery byl stanoven pfi jejim zadani.

V praktické ¢asti prace se jednalo o zjiStovani faktorl stabilizace pracovnich tymu
se zaméfenim na pracovniky v socidlnich sluzbach. Pfedmétem zajmu byly potieby
pracovniki, a to z pohledu jich samotnych a také feditelii organizaci. Pro zjiSténi, ktera
povedou k realizaci opatfeni byly zvoleny 4 vyzkumné otazky. Osloveni respondenti
se vyjadfovali k potfebam pracovnikli v socidlnich sluzbach. Po dokonceni rozhovort
ajejich systematické analyzy doSlo kroztfidéni zjiSténych potfeb na kategorie
a subkategorie. Na zakladé¢ téchto zjisténi byla navrZena opatieni pro stabilizaci pracovnich
tymi ve sluzbach socidlni péce. Z pohledu definovaného cile této prace lze konstatovat,
ze jeji cil byl splnén.

Praktickd zjisténi a doporuceni mohou slouzit jako opora pro zacinajici vedouci
pracovniky, feditele v socidlnich sluzbach, stejné tak pro stdvajici manaZery organizaci

zamétenych na socialni péci.
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1 Ptiloha €. 1 Informovany souhlas

INFORMOVANY SOUHLAS S VYUZITIM VYZKUMNEHO ROZHOVORU
zaznamenaného pro ucely vyzkumné ¢asti diplomové prace:
Faktory stabilizace pracovniho tymu ve sluzbach socialni péce

Byl/a jsem seznamen s tématem diplomové prace (Faktory stabilizace pracovniho tymu ve
sluzbach socialni péce).

Cilem tohoto vyzkumu je zmapovat potteby pracovnikl v socidlnich sluzbach. Zmapovani
bude probihat ve formé analyzy transkripce rozhovorti.

1. Souhlasim s poskytnutim rozhovoru a davam svoleni, aby byly informace z
rozhovoru ziskané pouzity pro zpracovani diplomové prace.

2. Souhlasim s tim, aby byl rozhovor nahravan. Zarovenl souhlasim s naslednym
doslovnym piepisem rozhovoru, ktery bude déle analyzovan. Souhlasim rovnéz s
pouzitim doslovnych citaci pro potieby diplomové préce a jejich zvetejnénim.

3. Jsem seznamen s tim, Ze osobni a jiné udaje, které by mé mohly identifikovat (vlastni
jména, nazev firmy, obci a mést atd.), nebudou v piepisu rozhovoru ani diplomové
praci uvedeny, popiipad¢ budou z divodu anonymizace zménény.

4. Rozumim tomu, ze pokud se v pribéhu rozhovoru objevi citlivé téma, mohu
odmitnout odpovédét na jakoukoliv otazku nebo kdykoliv ukoncit rozhovor.

Vsechny vetejné piistupné vystupy z vyzkumu a jeho analyzy budou citovany anonymné¢ a
bude s nimi nakladano bez vazby na Vasi osobu.

Svym podpisem/souhlasem stvrzuji, Ze jsem byl/a sezndmen s okolnostmi vyzkumu,
nakladanim se ziskanym materialem a mymi osobnimi udaji
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2 Ptiloha ¢&. 2 Struktura rozhovoru PSS a R

Pracovnici v socialnich sluzbach (PSS):

O N AW N~

o RO RO RO Mo N0 NN N N N N N N NN
LR LN NS0 2NN A%~

Jak si predstavujete pohodové pracovni prostredi?

Jak moc je prace, kterou délate narocna? (odpoveéd na skale 1 az 10)
V éem je tato prdace narocna?

Jakeé veci, prostory, vybaveni by méla kazda sluzba mit?

Co vam tu chybi z pohledu klienta sluzby?

V cem vnimate riziko, nebezpeci prace, kterou delate?

Co pro vas znamend tymovda spoluprace?

Jaké mdte mozZnosti organizovat si prdaci samostatné?

V ¢em podle Vas tkvi dobra organizace prdce?

Je pro vas toto povolani jistotou?

Mpyslite, ze toto povolani ma prestiz?

Jaké mate moznosti ovlivnit vas odborny riist?

Jaké chovani a jednani ocekavate od svych kolegii/kolegyn?
Zajimaji se o vysledky vasi prace kolegové?

Jaké jsou stresové situace pri spolupraci v tymu?

Kdo je pro vas klicova osoba v organizaci a proc?

Jak vnimate vaseho reditele/Teditelku, co prindsi do organizace?
Jakou podporu, pomoc, mate v narocnych situacich?

Jaka je idealni vyse mzdy?

. Jaké pracovni benefity povaZujete za uZitecné, uZasné?
. Je néco, co vam chybi, abyste byl/a stastnéjsi, spokojenéjsi?
. Jak muzete ovlivnit spokojenost klientii?

Co pro vas tato prace znamena?
Co by se muselo stat, abyste podala vypoved’?
Co Vam udélalo v posledni dobé radost v praci?

Reditelé (R):

1.

O NS RN

~ ~
=~

Popiste mi prosim, jak mad vypadat idealni pecovatel/ka?

Co podle vas potiebuji pecovatelé ke své praci?

Co pro vas PSS znamenaji, jak je vnimate?

Jaka je idealni mzda PSS?

Jakymi formami, zpusoby motivujete zaméstnance?

Jsou vam znamy nékteré teorie pracovni motivace autorii, které budu jmenovat?
Jak zlepsujete pracovni soudrznost?

Co vam chybi pro stabilni kvalitativni a kvantitativni vykon prace organizace?
Jak velkou fluktuaci zaméstnancii mate?

Co zpiisobuje fluktuaci zaméstnancii?

Co by zastavilo fluktuaci zaméstnancii?
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3 Pfiloha ¢. 3 Ukazka kodovani

Tak samoziejmé, Ze kdybych nepouZiva i nespolupracovala s kolegyni,

kterd je se mnou na domécnogfi, tak kdybych to d€lala viechno sama ty zada, yir&ité by to dlouho
drzely. S

ARl ® vyl €,

A myslim si, Ze tuhle tu praci bych nemohla ani dlouho vykondvat, Ze jo musi vlastng i ten
pedovatel musi myslet i v[astnokud chee vykonavat dlouho tuhle praci, tak /@

musi prosté pouZivat omiicky, nebo musime si pomahat navza]em S téma le néma.

— I TRETE
Hm, jasné k tomu se vaze dalsi otdzka, co pro vis znamena tymov:i spo prace" Jo, jak si
ji pFedstavujete? Jaky m4 vyznam pro vis?

INg gbrovsky, pravé i v noci, kdyZ vlastng je tam jenom méné pe¢ovatelek na skoro 250 lidi. Tak

se musi taky chodi dhat...Obrovsky, prosté tam to musi, musi jedna na druhou se prosté
stoprocentfié spolehnout. - @ Artiet p{eh/_

To jste iekla hezky.

Jo ono, kdyZz délate v kolektivu a kde je prost& nepfetrzita prace 24 hodin, tak vy se musite
spolehnouy, Ze tfeba kdyZ konéite denni, Ze vam ten na notni pfiide, e jo? @ bb‘bf\@‘
Tak dal3i otdzka, co si piedstavite, kdyZ Feknu pojem stabilni pracovni podminky? Co to

pro vas znamen4? BWF 2 HOALOTE @

Stabilni pracovni podmifiky jsou, kdyZ prost® si, kdyZ si zaméstnavatel vaZi zaméstnancc jo,
tak kdyZ si vaZi toho zam&Snance a ten zamestnanec ma E’(Q

enize jsou taky dulezr pro to &lovék chodi do prace, aby si vyde]al penize, -
Ze jo ... sl myslim %€ domov tady v okoli plati jako pedovatelkam jako nejvic. -g@ (T ddad]
Dobie. Tak dalSi otizka, mdte moZnost n&jakym zpiisobem si tieba samostatnd
organizovat prici s klientem? © @‘;ﬁ

To asi ur€ité by nam to zamésmavW Urcit€ by ...nam to dovoli. Ale lidi, uz
Jsou tak prost& jako zvykli na ten de harmoggg 0, akdy prosté, kdy my skonéime vlastné
Tieba ranni hygienu, tak hned po nas nastupuju aktiviza¢ni pracovnice, Ze jo? Ktery si zase ty
klienty pfebiraji. A jdou s nima n&co vyrabét. Jo, odpoledne tieba zase aktiviza&ni pracovnik
nebo rehabilitaéni zase s nima cviéi, takZe tam prost ten program si myslim, e nabitej maj.
f& Ale kd vek jd nevim, kdybych j4 tfeba prodla nékde n&jakym Skolenim. ..a sama bych si
uréit€ netroufla péco tam zkouset na n&jakym klientovi, abych mu neubliZila, Ze jo? Ale myslim

si, Ze zam@&stnavatel by urtité ndm jako nebranil. @ CRERRARLL 2LEE

Dobie, dékuju dalii otizk I tkvi dob! g

obre, dékuju dalii otizka, v éem podle vas tkvi dobrd amzaceprace /Dﬂwéi oC 7
No na tom kolektivu a na té dohod& viechno je@ dohodg odne je to 0 i‘cdltelce a jak si nas
vycviti, nebo jako vychova a vybere. Pokud prosté jste v kolektivu a... nestalo se mi, e bysme

se nedohodli, tak vzdycky prosté ten vysledek je super<Ten pratelsky kolektiv musi byt
Ono tuhletu préci, vite co, to prosté nemiizete d&lat s n&jakym brudounem, nebo prosts t

—

To mite pravdu. St m,[&e
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4 Ptiloha ¢. 4 Prepis rozhovoru s PSS €. 2

RPSS 2

Dobry den Vam pieji.

Dobry den pfeji téz.

Ja bych Vam chtél pfedevSim na zacatku podékovat za to, Ze jste tedy byla ochotna a uvolila se k tomu
rozhovoru. Na zacatku tedy zopakuji a Feknu, Ze rozhovor je nahravany, Ze nasledné dojde k jeho
prepisu, ale Ze vSechny jména, adresy, informace, které by jakymkoliv zplisobem mohly identifikovat
mluv¢iho, ¢i misto, zafizeni a klienty budou anonymizovany. Dale pak, Ze otazKky, na které nebudete chtit
odpovidat, tak na né nemusite odpovidat.

Dobre, dobie, ano.

Tak za¢iname tedy. Tak zkuste mi prosim Fict, jak si piedstavujete pohodové pracovni prostiedi, co to
pro vas znamena?

Pohodové pracovni prostiedi, no to pro mé znamena, kdyZ prosté se do ty prace t&sim, kdyz prosté tam je klid,
Ze jo ze strany zameéstnavatele prosté kolektiv supr.

Dobi‘e, mohla byste troSku upfesnit to, kdyZ se téSite do prace? Na co se ti‘eba téSite nebo co byste
ocekavala, abyste se mohla téSit do prace?

No tak, abych se tésila do ty prace, tak uréité na ten kolektiv, na ty klienty, protoze vlastné tam jsme jako jedna
velka rodina a ty klienti se na nés t€si oni s nama prozivaji i dny volna. Kdyz jedeme na vylet, tak prosté potom
se nas ptaji aby jsme jim fekli, jak se nam tam libilo, protoze oni vlastné nas vidi vic nez rodinu.

Jo to mate pravdu.

Takze na tohle vSechno prost¢ lovek se tesi.

Dobi‘e, rozumim. Ted’ vaSe prace. Zkuste se zamyslet na $kale 1 az 10. Kdy jednic¢ka je nejméné desitka
je nejvice. Jak moc si myslite, Ze je vaSe prace naro¢na?

No naroc¢na je psychicky i fyzicky, ale pokud na té fyzicky, asi se tomu nevyhnete, ze jo...kdyz si ¢lovéka...
nékoho prosté pripustite vic k srdicku a ten ¢lovek zemfe, tak tomu prosté tomu se nevyhnete, ale fyzicky....
Ur¢ité se to da ulehéit pomickama, ktery nam zafizuje poskytovatel, Ze jo zvedaky a takovyhle véci jo, takze
ja nevim fyzicky...na pétku bych fekla stfed...takovej, jo, pokud mate pomticky, Ze jo.... Je nas tam hodné
kolegyn, pomahame si.

Ano

Takze fyzicky 5, psychicky 10.

Psychicky 10. Dobfe mohla byste zkusit Fict z toho psychického hlediska co nejvic, jako tieba vas
zatéZuje takhle?

Ten covid hrozné, kdyz byl ten covid ten domov byl zavieny, ze jo? My jsme museli vlastné chodit v
respiratorech, obleceni, protoze my jsme se museli taky chranit, zdkaz navstév rodiny prosté tam nemohli,
klienti plakali oni si nenechali vysvétlit, ze je zakaz navstév, ze tam nesméji. To bylo strasné psychicky naroény
pro nas, teda nebo pro mé, teda obzvlast’ jo.

Dékuju moc. Vy uzZ jste tady zminila ty nastroje a pomiicky. Zkuste mi Fict tedy obecné, co by kazda
takova sluZba vlastné méla mit k dispozici, aby se vam dob¥e pracovalo.

Ur¢ité, to mame koupaci lizka tohleto prosté vam stra§né, stra$né v tom pomuze, proto toho imobilniho klienta
je to prosté pro nas usnadnéni ty prace, ze jo jo ja vlastné v tomhletom oboru pracuji 10 let, kdyZ jsem nastoupila
v roce 2010 jsem pracovala 3 roky jinde....domov, kde bylo 36 klientd a tam nebyly zadny pomicky viibec
prosté tam jsme vSechno tahaly my zddama jo a tam prosté jsme potom, protoze byl nedostatek pecovatelek
ohledné i tohohle tyhlety tézky prace, tak vlastné tam ty peCovatelky nebyly a pak nam pani feditelka dala 15
hodinovy smény. To prosté neslo.

To chapu.

Jo a potom kdyz uz jedete domd, tak unavenej, Ze projedete kfizovatku na cervenou, tak si feknete, aha tady je
neco Spatné, ze? Jo a nebo kolegyné ta prosté usnula. Byly zadvory dole a ona usnula lidi na ni troubili, auta na
ni troubili prosté, Ze uz jsou zadvory nahote, at’ uz jede, ze jo....TakZe prosté to nejde. Musite opravdu mit na
to pomucky. Musite mit na to dostatek pecovatelek. Abysme se mohly stfidat, jako se stfiddme tady... mame
pravidelné kratky dlouhy tyden a méme vlastné ¢as i na nd$ odpocinek, coz je hrozné dulezity, Ze jo, my
musime n¢kde dobijet takovy ty baterky, ze jo, tak jsem asi odbocila od vasich otdzek. Ja jsem se né&jak
rozpovidala...

Ne viibec naopak. KdyZ jsme u toho dostatku personalu, stiva se vam ¢asto nebo méné ¢asto, Ze by vam
to nabouralo ten pravidelny odpocinek, Ze byste tfeba museli délat jako néjaké prisluzby, nebo sluzby
navic?

Nedélame sluzby, navic, kdyz se tfeba ja nevim, ono je to vétsinou, to jsou vSechno odviji od toho domova. V
domovée je néjaka virdza. Klienti maji virozu. Samoziejmé, Ze to chytne i my. TakZze prost¢ jsme oslabeni,
misto tfeba tii peCovatelek na domacnosti jsme dve€...Jinak prosté je nds tam opravdu dostatek a zase kdyz byl
ten covid taky nedostatek byl, ale zase z divodu ty nemoci, Ze jo? Ted’kon je tam hodné téch peCovatelek ja
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zrovna délam i Skolitelku, t€hletéch novejch pecovatelek, a ty novy dévcata, oni pichazeji i z jinejch domovt,
protoze ja, co pracuju v tom domove tak tam jsou dobry platovy podminky pravé na nas zaméstnavatel i hodné
jako mysli s t¢émahle pomuickama, Ze nam usnadiiuji tu praci a proto je tam dostatek pecovatelek. Takze i ty
pecovatelky k nam pfichazi z jinych domovt, Ze jo? Ty uz maji praxi, maji kurz, coz je hrozna vyhoda, Ze jo?
Aha jasny.

Ja jsem se zase rozpovidala se, omlouvam se.

Ne v poradku, tak zkuste se ted’ka se podivat to na ten vas domov z pohledu klienta. Myslite si, Ze klienti
nebo uZivatelé vasich sluZeb néco postradaji, co tam tieba jeSté neni nebo co by uvitali?

Tak ur¢ité by uvitali to, a to vi i pani feditelka nebo asi na to neni dotace, asi n¢jaky jako autobus, aby mohli
jezdit i tieba vozickari na vylety? Jo, takhle prosté jezdi na vylety aktiviza¢ni pracovnice samoziejmée jezdi na
vylety s lidma, ale jenom schopny chodici, ze jo, ale ty, ktery prosté jsou upoutany na invalidni vozik, ale
normaln¢ jako myslici, tak bych se taky radi ucastnili nékde néjaky a necekali jenom v domove. Samoziejmé
tam chodi kapely, mazoretky, rizny divadla, rizny koncerty, ale ty vylety, aby oni opustili domov a podivali
se nékam jinam, tak to to neni tohleto pro ty pro ty imobilni, co jsou upoutany na lizko, pardon na invalidni
vozik, tak to neni jo. Z pohledu teda toho toho klienta.

Dékuji. Tak dalsi otazka, v ¢em vnimate riziko nebo nebezpeli prace, kterou délate? Jestli vnimate
néjaké riziko?

Tak samoziejmé, ze kdybych nepouzivala ty pomticky nebo si nespolupracovala s kolegyni, ktera je se mnou
na na domacnosti, tak kdybych to délala v§echno sama ty zada, ur¢ité by to dlouho nevydrzely.

A myslim si Ze tuhle tu praci bych nemohla ani dlouho vykonavat, ze jo musi vlastné i ten peCovatel musi
myslet i vlastn€ na svoje zdravi pokud chce vykonavat dlouho tuhle praci, tak musi prosté pouzivat ty pomticky,
nebo musime si pomahat navzajem s t¢ma kolegynéma.

Hm, jasné k tomu se vaZe dalSi otidzka, co pro vias znamena tymova spoluprace? Jo, jak si ji
predstavujete? Jaky ma vyznam pro vas?

No obrovsky praveé i v noci, kdyz vlastné je tam jenom méné pecovatelek na skoro 250 lidi. Tak se musi taky
chodit pomahat...Obrovsky, prosté tam to musi, musi jedna na druhou se prosté stoprocentné spolehnout.

To jste Fekla hezky.

Jo ono, kdyz dé¢late v kolektivu a kde je prosté nepietrzita prace 24 hodin, tak vy se musite spolehnout, Ze tieba
kdyz kon¢ite denni, Ze vam ten na no¢ni ptijde, Ze jo?

Tak dal$i otazka, co si predstavite, kdyZ eknu pojem stabilni pracovni podminky? Co to pro vas
znamena?

Stabilni pracovni podminky jsou, kdyz prosté si, kdyz si zamé&stnavatel vazi zameéstnance jo, tak kdyz si vazi
toho zaméstnance a ten zaméstnanec ma rizné benefity, ma rizné odmeny, Ze jo? My tieba mame u nas obédy
zdarma. Kde vam da zaméstnavatel obédy zdarma? Jo, mame finan¢ni odmény a penize jsou taky dilezity, pro
to ¢loveék chodi do prace, aby si vydélal penize, ze jo ... si myslim ze domov tady v okoli plati jako
pecovatelkam jako nejvic.

Dobie.Tak dalSi otizka, mate moZnost néjakym zpisobem si tifeba samostatné organizovat praci s
klientem?

To asi ur€ité by nam to zamé&stnavatel jako nezakazal. UrCité by ...nam to dovoli. Ale lidi, uz jsou tak prosté
jako zvykli na ten denni harmonogram jo, a kdy prosté, kdy my skon¢ime vlastné tieba ranni hygienu, tak hned
po nas nastupuju aktivizaéni pracovnice, ze jo? Ktery si zase ty klienty piebiraji. A jdou s nima néco vyrabét.
Jo, odpoledne tfeba zase aktivizacni pracovnik nebo rehabilitacni zase s nima cvici, takze tam prosté ten
program si myslim, ze nabitej maj. Ale kdyby Clovék ja nevim, kdybych ja tieba prosla nékde n&jakym
Skolenim...a sama bych si ur¢ité netroufla néco tam zkouset na néjakym klientovi, abych mu neublizila, ze jo?
Ale myslim si, ze zamé&stnavatel by urc¢ité nam jako nebranil

Dobre, dékuju dalsi otazka, v ¢em podle vas tkvi dobra organizace prace?

No na tom kolektivu a na té dohod¢ vsechno je o dohod€. Hodné je to o feditelce a jak si nés vycvici, nebo
jako vychova a vybere. Pokud prost¢ jste v kolektivu a... nestalo se mi, Ze bysme se nedohodli, tak vzdycky
prosté ten vysledek je super. Ten ptatelsky kolektiv musi byt, ze jo. Ono tuhletu praci, vite co, to prosté
nemuzete délat s néjakym brucounem, nebo prosté tak.

To mate pravdu.

Jo ja si myslim, Ze i1 kdyz chodi ty novy zaméstnanci na pohovor, takze uz proste i pani feditelka i pani vrchni
prosté uz poznaji, ze jo? Na tom ¢loveku, jestli to bude dobré, jestli k tomu mé vztah nebo nema.Praci prosté
musite délat trochu srdcem. To jinak nejde no.

DalSi otazka, je pro vas toto povolani néjakou jistotou?

No ja si myslim, Ze ano. Tedy pokud se ptate jestli se bojim o praci, tak to ne. Ale ja vlastn€ jsem v tomhletom
zaméstnani od prvniho dne, kdy se domov otevfel, to je uz vice jak 7 let ja jsem prave odesla z toho jinyho
domova, protoze jsme tam délali ty 15 hodinovy smény, a to prosté uz neslo. A tady vlastné se domov otviral.
Ja jsem si to vibec ze zacatku nedokazala predstavit, kdyz jsem §la z domova, kde jsem kde bylo 40 klientti do
domova, kde byla kapacita 250 klientt. Tak to jsem si viibec nedokazala piedstavit, ale ono se to viibec nezda.
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Oni ty klienti jak néktery jsou na lizku, ze jo? Néktery jsou prosté na zahrad¢, néktery se pohybujou po
domovée. Nezda se, ze tam je tolik prosté téch klientti na téch nékolika patrech jo.....A takze jsem sem ptesla a
tady prosté jsem spokojend. Ja nejsem typ ¢loveéka, abych prosté, Ze tamhle mi slibi, je o tisicikorunu vic, tak
abych tam $la to prosté ja takova nejsem. Jo a ja zase si fikam, taky tfeba jednou budu potfebovat prosté péci
to nevime, Ze jo? Dnesni dobé demenci mtize onemocnét ¢lovek i mlade;j....Jo, takze ja tak jako si fikam tak
jak prosté ja pecuju o ty lidi, tak bych taky chtéla jednou, aby o meé tak bylo pecovano a tak ja nevim, jak vam
to mam fict, ne jako si to tak jako pro sebe si fikam, ze se mi to tfeba vrati...Nékdy kdyz budu dobfe pecovat,
takze tieba Ze se mi to tfeba vrati a taky, kdyz bych potiebovala n¢kdy tuhle péci, takze ze mizu bejt v klidu.
To jste fekla moc hezky, tak dalSi otidzka, myslite si, Ze povolani, které délate, ma prestiz tieba ve
spolecnosti?

Ne Ze by mé lidi odsuzovali. To urcité ne. Oni fikaji, ze prave jako mé obdivujou, ze viibec tuhletu praci mize
¢lovek délat, Ze jo, prece ten exitus tam prosté bejva...a ted’, kdyz to télo prosté musite vy umyt, vy ho musite
obléknout, Ze jo a n€koho prosté si pripustite k tomu srdicku, tak prosté to i ta peCovatelka... to place a takze
takhle mé obdivujou ne, ze by mé prosté odsuzovali, jenom fikaji prosté, ze mé obdivujou, Ze prosté tuhletu
praci prosté mdzu délat. Ale je to potfebna uréité prace.

Tak dalSi otazka, mate moZnosti néjakym zpiisobem ovlivnit vas odborny rust?

No tak my podstupujeme uréité jako skoleni, ze jo? To musime mit kazdy rok téch 24 hodin, vlastné celej zivot
se Cloveék musi uéit. Jsou vzdycky novy néjaky pripravky, prostiedky, pomtcky, takze to nas vlastné jako
proskoluji. A ted vlastné i diky tomu, Ze nés je tam jako hodné zamé&stnanci, tak si myslim Ze neposkytujeme
jenom standardni pé¢i, ze uz si mtizeme dokonce ifict, ze poskytujeme nadstandardni péci. Tieba pani feditelka
vSechny zaméstnance nechala proskolit bazalni stimulaci, takze my vlastn€ k ty péci jesté poskytujeme tfeba
pti koupeli bazalni stimulaci, coz si myslim, Ze jako ne kazdy domov se ti mlize pochlubit, Ze jo? Ale je to
prave, ze je tam dostatek téch peCovateld, protoze je tam to dobré zdzemi.Kdyby tam pravé nebylo to dobry
zazemi, domov by mél $patny jméno.Nebyl by tam dobrej kolektiv ty pecovatelky by tam nebyly, zZe jo, to je
porad...to kolecko no.

Hm dobra, no mozZna se k tomu zazemi jeSté dostaneme zase v nasledujicich otazkach. TakzZe dalsi
otazka, jaké chovani a jednani oc¢ekavate od svych kolegyn?

Chovani a jednani no tak urcite, ackoliv pfijde tfeba novy klient zrovna dneska, tieba jsem vypliovala papir,
protoze pani feditelka mé pfihlasila do soutéze o nejlepsi peCovatelku roku a zrovna jsem tam dneska
vypliovala taky papir a bylo tam prosté jako jednani, tak urcité ten ten pecovatel musi bejt, ze jo klidnej,
trpélivej, pracovitej, jo, jinak prosté, kdyz to bude néjakych vzteklouna to tak nemize tuhletu praci vykonavat
ono kdyz pétkrat za hodinu se vam ¢lovék svlikne, poleje a to a vy ho musite pfebalovat, previ¢kat...Prosté
musite byt trpélivi, zejo. Ten ¢lovek to nedéla schvalné i to déla to z divodu ty nemoci, Ze jo? A zase nevime,
jak my skon¢ime. Taky to tak mizeme délat, ze jo?

Dobra, jesté se zeptam takto. Stalo se vam Ze by pracovni kolektiv v podstaté jako neprijal nového kolegu
mezi sebe z néjakych diuvoda?

Stalo se mi to za tu dobu vlastné co tam jsem a co délam skolitelkou, tak se mi to stalo dvakrat, ze jsem $la za
pani vrchni a fekla jsem, Ze to nema cenu tu hol¢inu Skolit ta jedna ta jenom by byla na to, aby si tam s téma
klientama jen povidala, my si s nima taky radi povidame, ale na prvnim misté musi bejt klient vlastné oblecene;j,
Ze jo, na prvnim misté je hygiena a to.... a ona ne, ona rano by pfisla a nejdfiv by si povidala....Neposlouchala
mé to, co jsem ji fekla, ze ma délat, nedélala, takZe jsem §la za pani feditelkou, pak by to §lo na moji hlavu. Sla
jsem teda za pani feditelkou a fekla jsem prosté, Ze ji Skolit nebudu, Ze mé ta dévcice prosté neposloucha....a
druha to samy, ta taky neposlouchala a ta prosté jenom mobil, mobil, mobil to pfisla do prace, sedla si na mobil
a to bylo vSechno. Jo a o tom to neni Ze jo. TakZe dvakrat.

Tak kdyZ mate pracovni kolektiv, tak zajimaji se tieba, nebo zajimate se navzajem jako kolegové o praci
toho druhého, Ze se tieba ptate jako co a jak délal, nebo jak se dafilo tomu a tomu klientovi?

Tak urcite si takhle jako povidame si s sebou. A to jo, to si fikdme, jo i klienti se ptaji tieba s kym tady sema
tak.

To je sympatické. Tak dale. Jaké jsou stresové situace pii spolupraci v tymu, nebo jaké jste tieba zaZila?
Stresova situace. Co oni mozna ....akorat kdyz byl hodné agresivni klient ani sestficka... prosté potfebovala
mu podat 1éky, injekce nebo dat na uklidnéni a neSlo to, takze se volala zachranka a zachranka pftijela s
policajtama....Jo agresivnimu klientovi, jinak ani nic jako takovyho jsem tam ani nezazila. Né&jak se mi to asi
vyhybalo, ale ani prosté, jako kdyz bych méla volno, ze bych pak slySela od dévcat, ze néco takovyho bylo, to
ne.

Hm, dékuji. A kdo je pro vas klicova osoba v organizaci?

Klicova osoba v organizaci tak no nevim, tak asi moje nadiizena stanicni sestra, vrchni sestra.

Dobfre a zkuste mi Fict, jak vnimate vlastné vasi pani Feditelku, co pFinasi do organizace?

Pani feditelka, tak to je vlastné ted’ abych nelhala 3 feditelka, kterou tam vlastné jako zazivam. A je tam zatim
nejdyl, Jedna tam byla mésic a pak odesla, a pak tam byla dalsi pani feditelka. Asi pll roku ta odesla vlastné
jakoze n¢jak zdaleka dojizd€la a pak vlastné nastoupila pani feditelka. Komunikuje s ndma na takovy jako
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pratelsky urovni, prosté vztah, necejtim zni, ze by prosté fikala, j& jsem tady prosté feditelka a ty ses Gplné ta
nejniz, tieba ta pecovatelka, viibec to zni necejtim, potkam ji na chodbé usmiva se i se zeptd, co doma, jak se
mate? Prosté to urcité ¢lovéka potési, Ze jo?

Aha dobra.Tak jakou podporu, pomoc dostavate v naro¢nych situacich v praci, nebo jaké mate mozZnosti
vlastné podpory a pomoci jakoby z 2 strany, kdyZ se déje néco naro¢ného?

Sestficky urcité pomahaji nam hodné i sestficky i presto, Ze maji svoji praci a my tieba z diivodu ty nemoci
tieba zlstaneme jenom na ty domacnosti, kde je 30 lidi, ziistaneme 2. Tak nam chodi pomahat, chodi nam
pomahat krmit, chodi ndm pomahat vysazovat prosté takova vzajemnd pomoc i od téch sester, kterym prosté
zase stoji jejich prace, ze?

Jaka je podle vas pro vas teda idealni vySe mzdy nebo platu, jak byste si pfedstavovala?

Jo ja jsem spokojend, nam vlastné ted’kon zase v lednu zvysili plat...Prost€ ja ja jsem spokojena.

Dobi‘e a kde byste to mohla ti'eba vy¢islit?

Tteba mezi 30 a 40....Tak dvakrat do roka urcité ty odmeény jsou piijemny, protoze kdyz mate jednu odménu
pfed dovolenou a jednu pfed vanocema, Ze jo, tak to prosté je ur€ité piijemny. I ten obéd jsem vlastné fikala,
7e jo, ktery zaméstnavatel prosté vam umozni ob&édy zdarma jo, takze to taky, Ze jo. Ted’kon vlastné byva tieba
i letni kino pro zaméstnance ... jsou zdarma pro rodinny pfislusniky za par korun. Ted’ taky bylo i divadlo.
Takova obecnéjsi otazka je néco, co vam chybi, abyste byla v praci jesté §tastnéjsi a spokojenéjsi?

No ne tak, kdyby nas bylo jesté vic, tak zase prosté budete mit... jako ale ne, Ze by nas bylo malo. Je nas
ted’kon akorat jo, ale zase kdyz by bylo zase vic tfeba o 1 pe¢ovatelku na tu domacnost, zase mate vic na toho
klienta, ze jo si s nim popovidat. A tak jo.

Hm, jasné. Pomalu se bliZime k zavéru. Tak zkuste mi Fict, jak miZete ovlivnit spokojenost klient.

No spokojenost klientd mizu ovlivnit tim, kdyZz ja budu odpocata, Ze nebo néjaky starosti z domova, to oni
vSecko prosté poznaji. A pokud ja budu unavena, nebo budu mit néjaky starostlivy, to poznaji a budou z toho
smutny taky.

Co pro vas vlastné prace, kterou délate, znamena? Co pro vas piedstavuje?

No pro m¢ znamena stras§né moc, ja ur€ité bych nevolila jinak, kdybych se méla rozhodovat zase o zaméstnani
tak uréité bych nevolila jinak. Pfitom ja se k tyhlety praci jsem se dost dostala Giplné nahodou, ja jsem byla
vyucena kdyz jsem fekla, Ze mam 3 déti, tak prosté nikde o m¢ nebyl zajem a zrovna se na Gfadu prace oteviral
kurz na pecovatelku, na ktery jsem nastoupila....Délam poiad tuhle praci a hrozné jsem za ni rada ja jenom
pted 2 lety jsem méla téZzce nemocnou maminku, ktera prosté¢ pendlovala mezi nemocnici a domovem nebo
doma. Tady jsem ji méla, starala jsem se o ni a ja jsem ji slibila, Ze se o ni postaram az do konce, je to stra§né
psychicky naroéné, kdyz se starate 24 hodin a jesté o osobu blizkou, ktera je maminka, Ze jo

Ano souhlasim.

A takZe ja jsem strasné vdécna za to, Ze vlastn€ jsem ji mohla poskytnout, prosté ja nevim, jak to mam fict,
odbornou péci. Ja urcite, kdybych nepracovala jako pecovatelka, tak bych urcité do toho nesla abych ji méla
doma, protoze bych nevédéla, jak se mam o ni starat, Ze jo...Jak na ni spravné $ahnout, jak ji napolohovat. A
diky téhle praci, kterou prave jsem si pied 10 lety zvolila diky praxi, kterou dostavam v domové, tak vlastné
jsem to kvili tomu zvladla.

Rozumim... Tak dalSi otazka, v jakych situacich jste v praci spokojena?

V jakych situacich ja jsem spokojena, tieba kdyz pfijde rodina a podékuje, kdyz vidime spokojeného klienta,
je spokojena rodina. A my mame praci, kdyby klient nebyl spokojeny, tak rodina bude hledat domov jinde a
my nebudeme moct jako vydélavat koruny, ze jo?

Jasné, co by se muselo stat, abyste podala vypovéd’?

Tak z moji strany asi nic. To jeding, Ze by zaméstnavatel se mnou nebyl spokojenej. Ale z moji strany urcité
nic. Nic m¢ nenapada.

Hm, dobte dékuji. A posledni otdzka samoziejmé musime koncit néjak jako pozitivné, co, co vam udélalo
v posledni dobé nejvétsi radost v praci?

Nejvetsi radost v praci. Tak tam jsem byla ted’ v pondé€li utery...No, co mi ud¢€lalo radost? No, Ze takhle uz
tepld voda ona predtim netekla, my jsme nemohli koupat jo, coz to si ¢lovek teprve uvédomi co spotiebujete
vody na ty lidi...No prost¢ my jsme potom to dohanégli. Vlastné, Ze jo nemtizete ty lidi nechat nevykonany,
takze pak, kdyZ nam zas to teplou vodu za za 3 dny nebo za 2 dny zapli, tak prosté jsme to rychle dohané¢li, tak
to mi ud¢lalo radost, Ze uz tekla tepla voda. Jo a nevim, jestli vam to trosku pomiize, teda...ale tohle jsou fakt
dulezity véci. To je jako prosté, kdyZz nesviti svétlo nebo netece voda, tak je to opravdu velkej problém...nebo
kdyz nejde elekttina prosté nejezdi vytahy klientim nejdou televize a vy jim nevysvétlite, Ze nejde proud, ze
jo?

Dobra, tak dostali jsme se tipIné nakonec. Ted’ mate prostor, pokud jsem se tfeba nezeptal, co povaZujete
za dulezité tireba z hlediska spokojenosti ve vasi praci, co byste mi tieba chtéla Fici, Ze povaZujete za
vyznamny?

Pro mé je vyznamny to, Ze opravdu je tam dostatek pecovatelek a pravidelné mizeme mit kratky tyden, zZe si
muzu naplanovat cokoliv miizu si naplanovat 1ékate? Ja nevim, kadeinika prosté jo a Ze mame prost¢ i cas. My
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abysme si odpocCinuly, abysme vykonavaly kvalitni praci, tak musime bejt taky odpocaty. Takze mé tohleto
prosté vyhovuje prosté kratky dlouhy tyden...Hm, takze to je n&jaky druh stability vlastné, kterou mate v tom
pracovnim procesu, ze jo. A taky pravé tohleto i to podékovani a ta pochvala, to je motivace zase pro tu dalsi
praci ze jo.

Dékuji. Dostali jsme se na konec rozhovoru, ja vam mockrat dékuji, preji vam, at’ jste St’astna a

spokojena, at’ se vam daii. Na shledanou.
Na shledanou diky.
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