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Anotace

NOVOTNY, Josef. Organizacni kultura poskytovatele socidlnich sluzeb — pripadova
studie organizace Domov diichodcii Rokytnice nad Jizerou. Hradec Kralové, 2020.
Diplomova prace. Univerzita Hradec Kralové, Filozoficka fakulta, Ustav socidlni prace.

Vedouci prace Martin Smutek.

Diplomova prace je zaméfena na fenomén organiza¢ni kultury v oblasti
poskytovani socidlnich sluzeb. Teoretickym zakladem této prace je postmoderni pojeti
organizacni kultury v modu ,,byt* ¢i ,,délat. V praci jsou uvedeny stézejni definice
predmétného pojmu ,,organizac¢ni kultura®“ a rovnéz pojmu, ze kterych lingvisticky
vychazi, tedy pojmu ,,organizace“ a ,,kultura“. Pojednano je rovnéz o $irSich kulturnich
polich, kterymi je organizacni kultura znacné ovliviiovana. V tomto piipad€é 0 oborové
kultufe socialnich sluzeb. Objektem realizovaného vyzkumu je organizace Domov
dichodct Rokytnice nad Jizerou. Kvalitativni piipadova studie organizaéni kultury v této
organizaci odhaluje deset zde nejfrekventovanéji feSenych kulturnich elementt.
Charakter téchto kulturnich elementd je popsan na zakladé vypovédi ptimych aktéru,

a proto vyzkum vychazi predevs§im z emické perspektivy.
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The thesis is focused on the phenomenon of organizational culture in the field of
social services. The theoretical basis of this work is a postmodern concept of
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"organizational culture™ are presented in the thesis. There are also definitions of terms on
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organizational culture is significantly influenced. In this case, the branch culture of social
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Uvod

Soucasna doba pfinasi pro lidstvo mnoho vyzev. Nékteré predstavuji moznost
udé¢lat v naSem vyvoji krok vpred, a celkové tak zlepsit kvalitu naSeho budouciho Zivota,
jiné naopak predstavuji nutnosti feSeni pomalu silicich problém, jejichz ignorace by
mohla byt pro nasi budoucnost fatdlni. Jaké problémy budou souviset s fenoménem
starnuti populace, pravdépodobné nelze dnes pifesné dohlédnout, zejména proto, ze
scénafe budoucnosti tvofime dnes. Mame tedy mnohé ve svych rukou, a to, co se pro
budoucnost jevi jako fatalni ¢i pfinejmensim problematické, muze mit nakonec celkem
hladky prubéh. Podminkou je véasna reflexe problému a nasledné provedeni ucelnych

intervenci.

Jednou z oblasti, nad kterou visi v souvislosti s fenoménem starnuti populace
mnoho otaznikl, je oblast socidlnich sluzeb, zejména téch uréenych seniortiim. Mluvi se
o nutnosti navySovani kapacit pobytovych sluzeb, zvySovani jejich materidlné
technického standardu, zlepSovani kvality péce, ale 1 o nutnosti existence funk¢nich siti
zabezpecujicich navaznost jednotlivych druht sluzeb. Nicméné z druhé strany je obecné
znamo, ze s financovanim socialnich sluzeb jsou kazdoro¢né potize, ze soucasné kapacity
zejména pobytovych sluzeb jsou v nékterych oblastech evidentné nedostacujici, trpi
personalnim deficitem, nardstd jejich administrativa atd., a to vSe v dobé¢, kdy
predpokladand kulminace trendu starnuti populace je cca 30—40 let pfed nami. Jak se
vyhnout ¢ernym scénarum let budoucich je dozajista velice slozitou otazkou. Neptijemné
je, ze bez agilni a proziravé socialni politiky zahajené nejlépe vcCera existuje nemala

pravdépodobnost, ze budoucnost v tomto ohledu nebude nutné lepsi nez dnesek.

Ponechme ale stranou politickou slozitost nastinéného problému, protoze ambici
této prace je néco jiného. Tato prace chce nahlédnout na ptipad konkrétni organizace,
ktera poskytuje pobytové socialni sluZby pro seniory a ktera se rovnéz bude muset s vyse
uvedenymi vyzvami v pritbéhu ¢asu vyporadavat. Pochopiteln¢ kazda organizace tohoto
druhu je na politice zavisla, dokonce samotna existence vétsSiny takovychto organizaci je
politicky podminéna. To, co vSak organizace muze sama pro svij rozvoj ud¢lat, aby
mohla i v budoucnu plnit své poslani, je zaméfit se na svij vlastni rozvoj. Jednoduse
nezlstat v bod€ nula a pokouSet se pribézné a pruzné rozvijet svoji kvalitu. Jedna se

predevsim o kvalitu poskytovanych sluzeb, ale aby mohly byt tyto sluzby poskytovany
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kvalitng, a to lidmi v dlouhodobé zdravém psychosomatickém stavu, je nutné organizaci
rozvijet také jako kvalitni zaméstnanecké prostiedi. Pro pozitivni rozvoj organizace je
vsak dulezité nejprve poznat sama sebe, tedy pochopit, kde lezi silné stranky a v ¢em
spocivaji ty slabsi. Kli¢em k tomuto poznani miize byt tzv. organizacni kultura, ktera je
pfedmétem této piipadové studie. Objektem této studie je Domov diichodcti Rokytnice

nad Jizerou, piispévkova organizace.

Na organiza¢ni kulturu bude v rdmci této prace nahlizeno skrze postmoderni,
socialné konstruktivistické pojeti, které chape organiza¢ni kulturu jako ,,specificky
zpusob délani véci v organizaci®. Na rozdil od modernistického pojeti, které chape
organizac¢ni kulturu jako néco velmi stalého (,,co organizace ma*), je postmodernistické
pojeti zaméteno spiSe na to, co se v organizaci déla a jak je to v kontextu daného ¢asu
vnimano jejimi aktéry. Postmoderni pojeti tedy predpoklada vyssi proménlivost v Case.

Vychozi pro zkoumani takto pojaté organizacni kultury je jeji emicka perspektiva.

Tato diplomové prace pfiblizi ve své teoretické Casti Ctenafi pojmy kultura,
organizace a organiza¢ni kultura. Dale se autor pokusi objasnit tzv. oborovou kulturu
pobytovych socialnich sluzeb, a to za pomoci historického exkurzu do jejich vyvoje
a nahlédnutim na charakteristiku tzv. pomahajici profese. V posledni kapitole teoretické
Casti je predstavena zkoumana organizace, tedy Domov diichodcti Rokytnice nad Jizerou.
V empirické ¢asti je popsana metodika provedeného vyzkum a interpretovany jeho

Zavery.

Cilem provadéného vyzkumu je pfinést popis organizacni kultury Domova
dichodct Rokytnice nad Jizerou, a to skrze odpovédi na tfi hlavni vyzkumné otazky:
1) Co se v organizaci déla/déje?; 2) Jak se to déla/déje?; 3) D¢ela se to spravne? Zavéry
této prace mohou byt vyuzitelné pro management, ale i pro samotné zaméstnance této
organizace. Prace by méla napomoci zejména lepsi reflexi stavu soucasného fungovani a
nastinit tak, které negativni aspekty organizacni kultury bude tieba zménit a o které

pozitivni aspekty naopak pecovat a stavét na nich v dal$im rozvoji organizace.
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TEORETICKA CAST

1 Vymezeni pojmii

Ustiednim pojmem prace je ,,organizaéni kultura®, jak ostatné vyplyva jiz ze
samotného nazvu. Hledani vyznamu tohoto pojmu neni tlohou jednoduchou, nebot’
,organizacni kultura® je pojmem, ktery ma mnoho riiznych definic a je ve své podstaté
velice abstraktni. Pokud je vSak ulohou této prace organizacni kulturu zkoumat, je nutné
se o vymezeni tohoto pojmu pokusit alespoil do t€ miry, aby bylo obhajitelné, Zze nasledny
empiricky vyzkum se zabyva tim, co pojem organiza¢ni kultura ve svém defini¢nim ramci

skute¢n¢ zahrnuje.

To by nemélo byt piili§ slozitou tlohou. Pokud by totiz autor této prace mél
jednoduse syntetizovat vSechny dosud ptectené definice pojmu ,,organizacni kultura®,
staCilo by konstatovat, Ze jde o vSe, co v organizaci je, co organizace md, co se
Vv organizaci déje, jak se v organizaci mluvi, mysli, citi, jak se organizace jevi navenek.
To vSe se d&je jak skrze viditelné, tak skrze neviditelné jevy a rovnéz jak skrze
uvédomované, tak skrze neuvédomované déni, chovani, mysleni ¢i citéni. Z pohledu
vyzkumnika lze tedy projev organizacni kultury vidét, slySet a citit t¢éméf ve vSem, na co

(24

ve zkoumané organizaci zaméfi svoji pozornost. Proto je naprosto klicové prave to, na co

4

se nakonec vyzkumnik zaméfi, v ¢em a pro¢ bude organizacni kulturu hledat.

Aby vSak nebyla tato kapitola odbyta pouze vySe uvedenym odstavcem
0 vSeobjimajicim vyznamu pojmu organiza¢ni kultura, necht je nasledné¢ ucinén
detailngjsi defini¢ni rozbor tohoto souslovi, ktery bude jisté napomocen k jeho bliz§imu

vyznamovému pochopeni a naslednému ¢itelnému vyzkumnému uchopeni.

1.1 Pojem ,,organizace*

Pojem organizace lze chapat ve dvojim smyslu slova. Muize se jednat o organizaci
jako oznaceni procesu, pii némz se projevuje snaha o koordinované a harmonizované
propojeni ¢innosti (tikkoll) jednotlivel vedouci k dosazeni spole¢ného cile, tedy o néco,
pojem organizace pouzivan ve svém druhém vyznamu, a sice jako oznaeni pro formalni

skupinu lidi se spole¢nymi cili. Takto pojata organizace je chapana jako systém, ktery se
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vyznacuje vnitini strukturou (formalni a neformalni vazby/struktury) a vztahy mezi
jednotlivymi prvky struktury (Tureckiovd, 2004). Dle miry pevnosti a zfetelnosti

stanovené struktury a hierarchie se dale rozliSuji organizace neformalni a formalni.

Neformalni organizaci charakterizuji piedevS§im jeji vnitini vztahy, piipadné
i vztahy s okolim, které vznikaji bez ohledu na formalni pravidla a struktury. Jsou tedy
vysledkem neformadlnich autorit, struktur a pravidel chovani. Rovnéz jsou dusledkem
neformalni spoluprace a komunikace mezi lidmi, jejich vzijemnych sympatii

a podobnych zajmi (Tureckiova, 2004).

Naopak formalni organizaci definuje Keller jako: ,, (...) uméle ustanoveny socidalni
utvar vybaveny formalizovanymi procedurami za ucelem mobilizace a koordinace
kolektivniho usili k dosazeni stanovenych cilii. Jakmile jsou takové formalni struktury
V urcité oblasti lidské cinnosti ustaveny, dochazi v nich Krozvoji procesii, které je
modifikuji. Nékteré z téchto procesii podporuji strnulost a brani adaptaci organizace na
ménici se podminky, jiné naopak predstavuji zpiisoby prizpiisobeni se novym situacim,

podporuji ucinnost organizace “ (1996, s. 13).

K této definici je nutné dodat, Ze i v rdmci formalni organizace se mohou vytvaret
a zpravidla také vytvareji tzv. neformalni struktury. Pod pojem neformalni struktura lze
zahrnout veskeré osobni vztahy, vazby a interakce lidi v organizaci, které vznikaji
prirozené, neformalné nebo neoficialné. Odehravaji se pfirozenym zplisobem mimo
stanoveny ramec formalni organizacni struktury. Tato struktura vznikd pfedev§im na
zaklad¢ vztahi mezi konkrétnimi lidmi, na platformé vzajemnych sympatii nebo na
zaklad¢ tzv. pfirozené autority nékterych ¢Elenti dané organizace. AvSak konstelace
neformalni struktury nevznikd pouze na ryze pozitivnich vztazich ¢i pozitivnich lidskych
vlastnostech, jejim vyznamnym tvir¢im aspektem mohou byt i jevy ve své podstate
patologické ¢i pfinejmensim neetické, jako je napiiklad vydirani, Gcelové sexualni vztahy

¢i jakakoliv forma zneuzivani (managementmania.com).

Pro lepsi pochopeni toho, ¢im formalni organizace skute¢né je, nejlépe poslouzi
vyuziti tii metafor, které jsou k tomuto v odborné literatuie nejCastéji uzivany. Klasicka
teorie organizace charakterizuje formalni organizaci metaforou mechanismu ¢i stroje.

Hlavnimi pfedstaviteli této teorie byli na pfelomu 19. a 20. stoleti Max Weber, Frederick
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Winslow Taylor, Henri Fayol a pozdé¢ji také Talcott Parsons. Ve tficatych letech 19.
stoleti se v souvislosti s rozvojem psychologie, ale také hospodaiské krize zacala rozvijet
Skola tzv. human relations, ktera zacala klast diiraz na mezilidské vztahy, ¢imz byl pohled
na organizaci skrze metaforu stroje zna¢né zmékcovan (polidstén). V padesatych letech
20. stoleti poté s rozvojem systémovych a ekologickych ptistupt ptichazi novy pohled na
organizaci skrze metaforu ,,organizace jako zivy organismus®“. Treti metaforou je
,organizace jako svébytna kultura®, skrze niz bude na organizaci nahlizeno Vv ramci této
piipadové studie. Tato metafora vychéazi z fenomenologické filozofie a stavi zejména na

individudlnich interpretacich smyslu organiza¢niho déni.

1.1.1 Organizace jako ,,mechanismus ¢i stroj*

Tato metafora vychazi plné z epistemologie pozitivismu. Predpoklada se, ze
organizace je objektem, ktery lze uchopit a popsat na zaklad¢ urcitych pravidel
a algoritmii. Zakladni princip této metafory spociva v piedstave, ze pokud je spravné
poskladdana z hlediska specializace a je zde nastavena odpovidajici formalni hierarchie,
musi nutné fungovat jako mechanicky optimalné setizeny stroj. Hlavnim cilem tohoto
stroje je pochopitelné co nejvétsi produktivita a efektivita. Na cClovéka je z této
perspektivy nahlizeno jako na ,,homo economicus®. Je povazovan za plné racionalni
element, jehoz hlavnim motivem je finan¢ni odmeéna za to, Ze je dobte fungujici soucasti
stroje. Clovék je chapan jako bytost tvrdé pracujici pod vlivem moralniho

a ekonomického imperativu ,,dobrého zivota* (Hughes, Wearing, 2007, s. 33).
Zakladni charakteristiky takto pojaté organizace jsou:

e jasn¢ definovana struktura a hierarchie;

® jasn¢ definované pravomoci a odpoveédnosti pro kazdou pozici;

e kodifikovana pravidla, na kterych stoji chod celé organizace;

e kazdy zaméstnanec vi, komu se zodpovida za odvedenou praci — vi, koho
ptikazy ma plnit;

e dllezitd rozhodnuti, udélosti, data o produktivité, ekonomické a jiné
administrativni zalezitosti jsou dle ptredepsanych pravidel disledné

zaznamenavany a archivovany;
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e pravidla jsou neosobni a musi se jimi fidit vSichni zaméstnanci (Weber,
1947, s. 328-337);

e lidé jsou povazovani za funk¢ni jednotky, které vykonavaji povétSinou
pouze jednoduché jasn¢ vymezené specializované ukony — jsou vzajemné
zameénitelni a snadno nahraditelni;

e efektivita celé organizace, ale i jednotlivych funkénich jednotek by méla

byt snadno méfitelnd (Havrdova a kol., 2011, s. 23).

Tato metafora doznala pozdé&ji velké kritiky, a to zejména v souvislosti s rozvojem
jiz zminéné Skoly human relations. Hlavni kritika sméfovala zejména k tomu, ze klasicka
teorie piili$ nereflektovala vyznam neformalnich struktur v organizaci, jejichZ existence
Casto naprosto meéni funkci formalizovanych struktur. Déle naptiklad Merton upozoriiuje
na fakt, ze deklarované cile organizace pracovnici ¢asto neplni, nebot’ sleduji cile odlisné,
partikularni. Navic maji organizace i jako celek Casto zcela jiné cile, nez ty, které
manifestuji navenek, cile tzv. latentni. Vyhlasované cile maji ¢innost organizace mnohdy
pouze oduvodnit a funguji jako pouhd zastérka pro cile naprosto jiné. Jedna se o tzv.

premisténi cilt (Merton, 2007).

Ackoliv by se mohlo zdat, ze tento model pohledu na organizaci je dnes jiz
pfekonan, neni tomu tak. Sjednocent struktury a fungovani organizace do souladu s jejimi
cili je klicové i v soucasném managementu. Nad to je vSak tfeba brat ohled i na dalsi
faktory. Tato metafora tedy zastava i nadale pro rizné organizace vice ¢i meéné platnou,
avsak je ji tfeba brat spiSe jako urcitou vyse¢ faktord, na kterych lze funkci organizace

sledovat a nasledné ovliviiovat. Na paméti je ale tfeba mit, Ze promeénnych existuje vice.

V sociélnich sluzbach se téma fungovani na zéklad¢ stanoveného cile a poslani
upravuje ze zakona jiz ve standardech kvality socidlni sluzby. Na to musi poté
management reagovat personalnim sloZzenim, hierarchii a strategii rozvoje zaméstnanci.
Jiz to tedy vypovida o tom, ze i v této oblasti 1ze aspekty metafory stroje zietelné€ sledovat.
Havrdova a kol. k tomu uvadéji: ,,V socialnich sluzbach se lze analogicky k metafore
stroje v soucasné dobé setkat s naivné realistickym presvédcenim, zZe profesiondlni vykon
na kazdé pracovni pozici Ize rozlozZit na sled jednoduchych, presné definovatelnych
pracovnich cinnosti, které lze administrativné vykazovat. Jak se vypracované popisy

potom fakticky vykazuji i redlné obchdzeji, ma podstatné duisledky pro kulturu organizace
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a vzajemné vztahy“ (2011, s. 24). Zejména zastanci kritické teorie oznacuji praktiky
spojené s vySe uvedenym presvédcenim pejorativné jako tzv. manazerismus (Hughes,
Wearing, 2007, s. 33). Tento zplisob uvazovani nad fizenim socialnich sluzeb je
kritizovan za to, Ze preferuje naplnéni ekonomickych cilii organizace nad naplnénim
jejiho posléni, kterym by mélo byt predevSim poskytnuti sluzby lidem v nepfiznivé

Zivotni situaci.

1.1.2 Organizace jako ,,Zivy organismus*

Tato metafora byla inspirovana obecnou teorii systémt L. Bertalanffyho, jez se
rozsifovala béhem padesatych let dvacatého stoleti. Na organizaci je nahlizeno jako na
zivou bytost, kde lidé ptedstavuji jeji krev. Aby organismus nestagnoval ¢i dokonce
nezahynul, potiebuje svoji krev obnovovat a obcerstvovat. Jednotliva oddé€leni a pracovni
tymy jsou chapany jako organy této zivé bytosti. Dojde-li k nemoci ¢i poruseni
jakéhokoliv organu, trpi tim cely organismus (cela organizace). Cilem je tedy snaha o
permanentni udrzovéani tohoto systému ve zdravé rovnovaze, v homeostazi. Dle logiky
této metafory je ¢loveék bytosti zaméfenou na sebeuskute¢néni, pfirozené ma zajem o
odpovédnost a usiluje o spolupraci, protoze si uvédomuje, ze jeho zdravi podmiiiuje

vvvvvv

participace, a to z nasledujicich duvodu:

e participativni jedndni generuje rozhodnuti a feSeni, kterd jsou mnohem
blize samotné praxi, a tudiZ pro rozvoj organizace lepsi (ptiléhavejsi
skute¢nym problémim);

e vtazeni pracovnikii do rozhodovacich procest posiluje jejich motivaci;

e participace pracovnikl na stanovovani cilli ¢i podob¢ organizac¢nich zmén
zvySuje jejich identifikaci s dohodnutym, a tedy i1 pravdépodobnost, Ze

podle toho budou skute¢né jednat (Doppler, Lauterburg, 2005 s. 156).

Na rozvoji organizace je tedy pracovano skrze zapojeni vSech. Participuje se na
planovani cilti a zpisobt realizace. Pro zlepSeni nejenom efektivity, ale 1 vztahli se
vyuziva ponejvice nastroje podavani vzdjemné zpétné vazby. K tomuto je casto

vyuzivana pomoc externich odbornikl, napfiklad individudlnich ¢i tymovych

16



supervizord, lektorti koordinujicich nejriznéjsi teambuildingové aktivity, konzultantt,

atd. (Ameln a kol., 2009)

Koncept organiza¢niho rozvoje, ktery vychazi z této metafory, je dnes stale velmi
rozsiten v presvédceni o dobré praxi organizovani mnoha lidri v socialnich sluzbach, ale
1 uciteli a lektorh, ktefi v této oblasti plisobi (Havrdova a kol., 2011). Po n¢kolika
desetiletich vyvoje tohoto pfistupu byly vSak identifikovany i nesporné limity, které
poukazuji na fakt, Ze n¢které ideové predpoklady tohoto pfistupu byly zifejmé chybné ¢i

minimalné nebyly prokazatelné funkéni.

Jednim z takovychto limith je naptiklad to, Ze mira pozornosti vénovana tématu
»péfe o organismus® neni vzdy imérna vysledkim (Ameln a kol., 2009). Jinymi slovy
neustala snaha feSit vétSinu problémi a vyvstalych organizacnich vyzev se Sirokou
skupinou pracovnikii a kazdy ndzor poté néjakym zpisobem reflektovat mize vést
nezamérn¢ k vétsSimu chaosu a zméti riznych (Casto protichtidnych) stanovisek, ktera
bohuzel nakonec neni mozné ke spokojenosti vSech uvést do reality. Rovnéz prehnané
rozebirani a feSeni problémt toho ¢i onoho vztahu, té ¢i oné pracovnice ¢i pracovnika
muze v disledku odvadét pozornost od mnohem zavaznéjsich a podstatnéj$ich problémi,
Které v organizaci jsou. Tato snaha se tedy muzZe stat pro organizaci destabilizujicim
faktorem, v jehoz dusledku bude organizace nucena investovat vice energie a ¢asu do

»léCeni sama sebe, nez do ¢innosti vedoucich k naplnéni stanovenych cili.

Také ono ocekavani, ze Cloveék je ve své praci motivovan predev§im touhou
nalézat ta nejlepsi feSeni spolecné se svym tymem, a to ku prospéchu organizace jako
celku, lIze povazovat spiSe za naivni ideal. Lid¢ totiz pracuji predevs§im proto, aby uZzivili
sebe a svoji rodinu. V ramci organizace se poté realizuji ve vzajemnych neformalnich
vztazich, které mohou jejich roli formovat do podoby naprosto odlisné od té, kterou od

nich oc¢ekava organizace.

Rovnéz idedl, Ze kazda Cast organizace by se méla snazit co nejoptimalnéjSim
zpusobem sméfovat k zachovani celku, neni v souladu s realitou vétSiny soucasnych
organizaci, socidlni sluzby nevyjimaje. Tato pfedstava totiz nereflektuje mnohem
diferencovanéjsi skutecnost, a sice ze v organizaci se dostavaji do konfliktu rizné zajmy

riznych osob s odlisnymi dispozicemi. V organizacich dochazi ¢asto na mnoha tirovnich
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K boji 0o moc a realizuji se zde tzv. skryté agendy, které souviseji zejména s partikularnimi

cili.

Limitem fungovani organizace jako zivého organismu je rovnéz nepiipravenost
delit se o své rozhodovaci kompetence (tedy o moc) na strané¢ mnoha formalnich lidra.
Tento participativni idedl miize ovSem rovnéz brzdit 1 skutecnost, Ze mnozi podiizeni
naopak nechtéji piijimat odpoveédnost, kterd z podilu na rozhodnutich implicitné vychazi.
Takovi zaméstnanci jsou tedy mnohem spokojenéjsi, kdyz na dulezitych rozhodnutich
participovat nemuseji. Uvedenou skutecnost mohou zastirat formy jednani, které tuto

pfipravenost pouze predstiraji a vytvareji pouhou iluzi ,,jakoby* (Ameln a kol., 2009).

1.1.3 Organizace jako ,,svébytna kultura*

Tato metafora ilustruje pohled na organizaci jako na svébytnou kulturu, ktera
jednak vypovida o tom, jaka organizace je, a zaroven do jisté miry pfedurcuje to, ¢im
organizace byt mize. Poukazuje na dualezitost hodnot, postoji i viry ¢lenti organizace.
Soustfed’uje se na poznani a popis toho, jak lidé v organizaci funguji a jakym zptisobem
si vykladaji smysl organiza¢niho déni. V této metafote je tedy zahrnut Gstfedni fenomén
této diplomové prace, kterym je organizacni kultura. Vzhledem k tomu, ze svébytna
kultura organizace ma velmi mnoho projevi a zaroven je utvaiena nes¢etnym mnozstvim
vlivll, 1ze k tomuto pouze obecné uvést, ze pokud zamyslime dobfe poznat konkrétni
organizaci, pravdépodobné k tomu jiZ nebude postaovat néjaky obecny model ¢i
metafora ve smyslu dvou predchazejicich podkapitol, ale bude nutné se pustit do hlubsiho

poznavani organiza¢ni kultury! konkrétni organizace.

1.2 Kultura

Pojem kultura ma sviij ptivod v latinském slové colo, které znamenalo obdélavat
¢1 péstovat, ale také vzdélavat. Pivodni vyznam latinského slova cultura byl tedy
vzdelavani ¢i péstovani. Slovo kultura je jednou z centralnich kategorii spolecenskych
veéd a ve svém nejSirSim pojeti vyjadiuje specificky lidsky zptlisob realizace a rozvoje

¢innosti, objektivizovany ve vysledcich fyzické a dusevni prace.

! Vice k definici organiza¢ni kultury viz kap. 1.3
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Nejprve byl pojem kultura spojovan pouze s obdélavanim zemédélské pudy a az
M. Tullius Cicero v Tuskulskych hovorech (r. 45 pf. n. 1.) nazval filozofii ,,kulturou
ducha“, a polozil tak zaklad k pojeti kultury jako charakteristiky lidské vzdé¢lanosti.
Avsak ve stiedoveku se pojem kultura ve vySe zminéném vyznamu piilis neuzival. Pojem
kultura ma v tomto obdobi spiSe silny mysticky obsah, v nékterych ptipadech je dokonce
uzit jako ekvivalent pojmu kult. Oziveni antického vyznamu pojmu kultura ptislo az
S nastupem renesance a humanismu. V tomto obdobi ziskava pojem kultura zaroven
funkei jakési hrani¢ni ¢ary mezi ¢lovékem a piirodou. Clovék je chapan jako aktivni
tvarce kultury, skrze jejiz tvorbu piekracuje stale dal kruh svych existen¢nich moznosti.
Tim pfetvaii nejenom pfirodu, ale i sebe sama. Vyznamnym meznikem bylo dilo
némeckého pravnika a historika S. Pufendorfa. Ten slovo kultura, které do t¢ doby
vystupovalo vzdy s pfedmétem v genitivu, napiiklad jako kultura justice nebo kultura
védy atd., osamostatnil jako samostatnou lexikalni jednotku. Do pojmu kultura tak
zahrnul vSechny lidské vytvory (spole¢né instituce, jazyky, védu, moralku, zvyky,
odivani, bydleni atd.) (Petrusek a kol., 1996, s. 547).

V osvicenstvi je kultura jiz jednoznaéné¢ vnimana jako sféra lidské existence, ktera
stoji v protikladu ke svétu ptirody. Osvicenské pojeti kultury zdlraznuje zejména
zdokonalovani a zuslecht'ovani v§eho lidského (mravti, ducha, fyzického stavu, piibytka,
sidel, uméni atd.). Realny stav a podminky lidského Zivota tedy do definice tohoto pojmu
spiSe nezapadaji. Napiiklad némecky jazykovédec gramatik a lexikograf J. Ch. Adelung
(1793) definuje kulturu jako zdokonaleni a zuSlechténi nebo zjemnéni celkovych
dusevnich 1 télesnych sil osoby nebo lidu, pticemz jde nejen o osviceni nebo zdokonaleni
rozumu osvobozenim od ptfedsudki, ale také o uhlazeni, zjemnéni zvykt a mravi
(Petrusek a kol., 1996, s. 547).

Dalsi posun v chapéani pojmu kultura ptichazi s dilem ,,Myslenky k filozofii d&jin
lidstva® (1784—-1791) némeckého kazatele, spisovatele a filozofa Johanna Gottfrieda von
Herdera. Herder povazuje kulturu za specificky lidsky néstroj, kterym nahrazuje své
fyzické nedostatky ve svém existenénim zéapase. Zduraziuje dilezitou roli kulturni
tradice, kterd se fixuje zejména diky lidské schopnosti symbolické komunikace. Veskeré
funk¢ni ndpady, vynalezené strategie, fungujici nastroje, osvédcené vzorce chovani atd.,
vSe vytvari jakysi sediment — kulturu, ktery je mozné diky symbolické komunikaci

predavat dale. Dalsi generace jiz na tyto zalezitosti nemuseji znovu pracné prichazet,
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pouze je prijimaji jako dédictvi svych piedkt, a jejich ukolem je toto zdokonalovat,
rozvijet a pochopiteln¢ predavat dale. Herder zaroven odmital teorie o nekulturnich
narodech, podle ného kazdy narod néjakou kulturu ma, at’ je jiz vice, nebo méné
rozvinuta. Tuto koncepci je mozno V jistém smyslu povazovat za vyvrcholeni teorii
kultury, které spojuji filozofickou a specificky védni dimenzi pojmu kultura. Od této doby
dochazi totiz dal ke stale narustajici divergenci v jeho pouzivani, a dalsi vyvoj je proto
sledovan ve dvou paralelnich liniich (Petrusek a kol., 1996, s. 547).

Jednou z téchto linii je tzv. axiologické pojeti kultury. V tomto pojeti je rozsah
jeva spadajicich pod pojem kultura omezen pouze na sféru pozitivnich hodnot, které
prispivaji ke kultivaci a humanizaci c¢loveéka, a Vjejichz dusledku tak dochazi
K progresivnimu rozvoji lidské spole¢nosti. Do kultury jsou tedy fazeny zejména oblasti
jako uméni, duchovni hodnoty, dobré mravy, véda, literatura, osvéta, vychova, uslechtilé
a pokrokové ideje apod. Toto pojeti kultury je rozpracovano zejména v dile Immanuela
Kanta, dale v dilech G. W. Hegela ¢i W. Diltheye. V posledni tfetin€ 19. a na poc¢atku 20.
stoleti byla na ptid€ némecké filozofie de facto konstituovana ,filozofie kultury* (W.
Windelband a H. Rickert). Ve 20. st. je problematika kultury a zvlasté otazka kulturnich
hodnot nedilnou soucasti vétsiny filozofickych smérd. S riznymi koncepcemi kultury je
mozné se setkat na ptidé fenomenologie (E. Husserl, R. Ingarden aj.), existencialismu (M.
Heidegger, K. Jaspers, J. P. Sartre), filozofické antropologie (A. Gehlen, H. Plessner),
personalismu (P. Teilhard de Chardin, J. Maritain), pragmatismu (J. Dewey), realismu
(A. N. Whitehead, G. Santayana) atd. K jednozna¢nému vymezeni rozsahu a obsahu
pojmu ,.kultura® v§ak nedoslo (Petrusek a kol., 1996, s. 547-548).

Druhé linie pojmu kultura se utvafela v rdmci nové vznikajicich humanitnich
védnich disciplin, tedy v rdmci antropologie, etnografie, psychologie, sociologie atd.
Zasadnim rozdilem oproti axiologickému pojeti je, ze v tomto tzv. antropologickém
pojeti nema pojem kultura hodnotici vyznam. V podstaté nelze v ramci této linie cokoliv
lidského oznacit za nekulturni. At jiz jsou konkrétni obyceje, jevy, normy, praktiky,
zpiisoby chovani, hmotné atributy, uznavané hodnoty atd., vnimény jakkoliv negativné,
nebo jsou jakkoliv nekultivujici nebo dokonce degradujici, porad se jedna o elementy
vytvotené clovékem, a je na misté povazovat je za soucast kultury. V tomto pojeti se tedy
predpokladd mnoho specifickych kultur pfislusejicich riznym spolecenstvim. Tyto

kultury jsou poté definovatelné v Case a prostoru. Jednotlivé sociokulturni systémy je
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proto mozné vzajemné porovnavat. Zrod antropologického chapani pojmu kultura je
pfisuzovan némeckému historikovi, etnologovi a archeologovi Gustavu Friedrichovi
Klemmovi (Petrusek a kol., 1996 s. 548)

Z tohoto pojeti vychazi i globalné nejrozsifenéjsi definice pojmu kultura od
britského antropologa Edwarda Burnetta Tylora (1832—-1917), ktery kulturu definoval ve
své knize Primitivni kultura (1871) jako: ,, (...) komplexni celek, ktery zahrnuje poznani,
viru, umeéni, pravo, moralku, zvyky a vSechny ostatni schopnosti a obyceje, jez si clovek
osvojil jako clen spolecnosti* (pteklad z: Soukup 2004, s. 12). Takto chapana kultura se
stala pfedmétem plurdlniho studia lidskych spole¢nosti v riznych mistech a v riiznych
¢asech. Studium kultury z této perspektivy neni tedy jiz determinovano pouze pozitivnimi
hodnotami, které humanizuji a kultivuji, ale zahrnuje veSkerou lidskou cinnost a
produkty, jejichz prostfednictvim se ¢loveék adaptuje na prostredi.

Avsak 1 toto pojeti se pozdéji setkalo s kritikou. Jedna se 0 to, ze do takto pojaté
definice kultury Ize zahrnout v podstaté jakykoliv fenomén souvisejici s clovékem, coz
v disledku vede badatele k eklekticismu a vzajemné velmi nesourodému pojeti
rozli¢nych praci a vyzkum, jejichZ pfedmétem je kultura. Americky antropolog Clifford
Greetz k tomuto uvadi: ,, Eklekticismus mari své viastni zaméry nikoliv proto, Ze existuje
pouze jediny spravny smér postupu, ale protoze je jich tak mnoho a je tieba si vybrat.
Pojeti kultury, které ja zastavam a jehoZ uZitecnost se snazim ukdzat v nasledujicich
esejich, je v podstate sémiotického charakteru. Domnivaje se spolecné s Maxem
Weberem, Ze clovéek je zvire zavésené do pavuciny vyznamu, Kterou si samo upredio,
povazuji kulturu za tyto pavuciny a jeji analyzu tudiz nikoliv za experimentdlni védu
patrajici po zakonu, nybrz za védu interpretativni, patrajici po vyznamu. To co hleddam,
Jje vysvétleni, interpretuji socialni projevy, jez jsou na povrchu zdhadné*“ (Greetz, 2000,

5. 14-15).

1.3 Organizacni kultura

Fenomén organiza¢ni kultury byl a stile je feSen ponejvice na poli tzv.
manazerskych studii. Odtud vSak prolina do mnoha dalSich védnich oblasti, a tak je mu
vénovana v soucasné dobé pozornost i v ramci jinych védnich disciplin, socialni praci a

politikou nevyjimaje.
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Prvni zminky o studiu organiza¢ni kultury se v kontextu managementu ztidka
objevuji jiz v 60. letech 20. stoleti, avSak popularnim pfedmétem zajmu se organizacni
kultura stala az poc¢atkem 80. let. Jednim z hlavnich dtvodu ristu zajmu o studium
organizacni kultury byl tzv. japonsky ekonomicky zazrak. Ten podnitil zajem zapadnich
zemi o filozofii japonskych firem a 0 jejich zpisob fizeni. Dalsi pfic¢inou rozvoje zajmu
o organizacni kulturu byla publikace tady praci zabyvajicich se hleddnim cesty
k dokonalosti a G¢innosti fizeni firem. Slo naptiklad o publikaci Peterse a Watermana
In Search of Excellence (1982), ktera deklarovala poselstvi, ze vSechny ,,excelentni®
organizace disponuji zjevnymi kulturnimi kvalitami vedoucimi k uspéchu. Stézejni bylo
rovnéz dilo autori Deala a Kennedyho Corporate Cultures — The Rites and Rituals of
Corporate Life. Béhem nasledujicich tficeti let vySlo v zahrani¢i mnoho publikaci
zaméfenych na organizacéni kulturu a jeji vliv na fungovéani organizaci. Tato dila
upozornila na dulezitost ,,behavioralni stranky* managementu a podstatu tzv. ,,mékkych*
faktordi pfi fizeni organizace. Téma organizacni kultury bylo zatazeno do programi
vyuky managementu a pojem organiza¢ni kultura se stal béZnou soucasti jazyka

manazert (Lukasova, 2010, s. 15).

V poslednich dvou dekadach se téz zacaly realizovat vyzkumy i v oblasti
socialnich sluzeb v CR. Dlouhodobé se tomuto tématu vénuji autotfi Musil, Kubal¢ikova,
Havlikova a Hubikova, kteti publikovali studie zamétené na efekt zavedeni standardt
kvality na kulturu poskytovani socialnich sluzeb (napf. Musil a kol., 2007).
Problematikou supervize a jejimu vlivu na organiza¢ni kulturu v socialnich sluzbach se
vénovala Zuzana Havrdova a kol. (2011). Tato autorka s kolektivem rovnéz zkoumala
fenomén syndromu vyhoteni ve vztahu ke kultufe organizace (Havrdova a kol., 2010).
Nékolik vyzkumi na téma organiza¢ni kultury bylo provedeno i ramci vysokoskolskych
kvalifikacnich praci na UHK. Naptiklad diplomovéa prace zaméfena na organizacni
kulturu v ramci Diakonie Ceskobratrské cirkve evangelické (Provaznikova, 2010). Dale
diplomova prace zkoumajici silu organizacni kultury a jeji vliv na rozvojovy potencial
vybrané neziskové organizace (Cejkova, 2012). Organiza¢ni kultura vybraného domova
pro seniory je pfedmétem vyzkumu diplomové prace Jany Tiché (2011). Kvalifika¢ni
praci mladsiho data je poté bakalatska prace Nadézdy Marové, kterd je zamétena na vztah

kultury organizace a etiky prace s klientem v pobytovém zafizeni pro seniory (2017).
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1.3.1 Definice pojmu organiza¢ni kultura

Prestoze je pojem organizacni kultura ramcové chapan vcelku obdobné, konkrétni
vymezeni tohoto pojmu nabizeji autofi riizna. Jak bude pozdé€ji popsano, existuji totiz
odlisna pojeti, skrze ktera lze na tento fenomén nahlizet a kterd se zakonité promitaji do
jeho obecné definice. Necht’ je vSak nejprve uvedeno nékolik obecnych definic pojmu

organizac¢ni kultura, jak je uvadéji autofi, kteti se tomuto fenoménu vénuji.

Organizac¢ni kulturu ptedstavuji/predstavuje:

o | sdilené filozofie, ideologie, hodnoty, presvédceni, ndzory, ocekavani, postoje
anormy... které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak
rozhodovat a resit problémy: jako zpiisob, jak se u nds véci delaji* (Kilman,
Saxton a Serpa, 1985, s. 5);

e, zdkladni hodnoty, ndazory a presvédceni, které existuji v organizaci, vzorce
chovani, které jsou dusledkem téchto sdilenych vyznamii a symboly, které
vyjadiuji spojeni mezi presvédcenimi, hodnotami a chovanim clenii organizace *
(Denison, 1990, s. 27);

e, programovy zpiisob vaimani odvozeny z ndzorii a hodnot* (Hall, 1995, s. 19);

e, pro organizaci specificky zpusob Siroce sdilenych predpokladii a hodnot, které
Jjsou zakladem pro typické vzorce chovani* (Gordon, 1991, s. 397);

o jak se u nas véci délaji*, (...) to, co je pro organizaci typické, jeji zvyky,
previdadajici postoje, vytvorené vzorce akceptovaného a neakceptovaného
chovani* (Drennan, 1992, s. 3);

e, vzorec sdilenych zdkladnich presvédceni, Ktera si skupina osvojila pri reseni
problémii externi adaptace a interni integrace, jez se natolik osvédcily, Ze jsou
povazovany za platné a jsou predavany novym clenum organizace jako zpiisob
vnimani, mysleni a citéni, ktery je ve vztahu k témto problémiim spravny ““ (Schein,
1992, s. 12);

e soustava abstraktnich predstav o Zadoucim jednani, podle nichz lidé orientuji
své jednani ve vzajemnych interakcich v ramci organizace. Predstavy, které jsou
obsahem kultury urcité organizace, jsou abstraktni v tom smyslu, Ze vymezuji
zadouci jednani kohokoliv, kdo se nachazi v urcité pozici. Do jednani urcitych

osob se promitaji zprostredkované — lidé v organizaci z nich odvozuji sva
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ocekavani viici konkrétnim jedinciim v urcitych pozicich, napr. vii¢i manazerum

nebo radovym socidalnim pracovnikim “ (Musil, 2013, s. 520).

1.3.2 Moderni vs. postmoderni chapani pojmu organiza¢ni kultura

Existuje mnoho vice ¢i méné odlisSnych pojeti organiza¢ni kultury. Ostatné kazdy
autor, ktery se tomuto fenoménu vénuje, vzdy piedstavuje urcité specifické pojeti, které
se miize odvijet od mnoha faktort, jako jsou napiiklad: typ organizace, kterou zkouma;
existence ¢i neexistence problému, ktery chce vyzkumem organizacni kultury odhalit;
teoreticky zaklad, snimz k poznavani konkrétni organizaéni kultury piichazi; jeho
metodologickou vybavenost atd. Existuji vSak dvé kategorie zjevné velmi odlisnych
pojeti, jejichZ znaky jsou signifikantni natolik, Ze si jich v§ima a pojednava o nich cela
fada souCasnych autorti, ktefi se organizacni kulturou v riznych kontextech zabyvaji.
Jedna se o starsi ,,moderni* verzi chdpani pojmu kultura organizace, ktera byla postupné
formulovana béhem druhé poloviny 20. stoleti a odpovida spole¢enskému usporadani
oznac¢ovanému pojmem modernita, které bylo v tomto obdobi pfiznaéné predevsim pro
USA a zapadni Evropu. Druhou kategorii je pojeti tzv. postmoderni, které se vyviji od
90. let 20. stoleti vsouladu smyslenkovym smérem oznacovanym jako

,postmodernismus*.

Libor Musil vidi rozdil, v navaznosti na vySe uvedenou definici pojmu ,,organizacni
kultura®, mezi modernim a postmodernim pojetim pfedevs§im v tom, jak zminéna pojeti
organizace vymezuji koncept ,,vzajemné chapani piedstavy o zadoucim jednani®.
Moderni verze pojmu kultura organizace jej chape jako konsenzus, jako ptedpoklad, ze
Vv organizaci koexistuji a spolupracuji lidé, kteti prosli obdobnou socializaci v kulturné
homogenni spolecnosti. Tito lidé, predpoklada se, jsou vybaveni jakymsi stejnym
pfedporozuménim, spontanné piijimaji a sdileji stejné predstavy o zadoucim jednani
v organizaci. Diky tomu dokazi jednat koordinované a dobie vnimaji pozadavky svych
nadfizenych, které nemaji nadale problém nasledovat (vzhledem k vysoké mite konsenzu
spole¢nych ptedstav o zddoucim jednani) a konformné se jimi fidit. Dle sociologti byla

moderni spole¢nost i navzdory velkym socialnim rozdilim kulturné natolik homogenni,
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ze vétSina lidi vstupovala do organizaci vybavena sklonem piijmout vétSinu predstav o

zadoucim jednani (Musil, 2013 s. 521).

Pro tuto spole¢nost bylo charakteristické:

existence mensiho poctu velkych kulturné a ideologicky homogennich skupin
(Beck, 1992);

nevelky pocet kolektivné pfijimanych vzord identity, v némz je zakotvena
identita velkého mnozstvi jedincii (Giddens, 1991; Beck, 1992);

snaha stitem organizovanych vefejnych sluzeb podporovat identifikaci
obcana s dominantnim vzorem zadouciho pfislusnika naroda (Lorenz, 2006);
existence velkych emancipacnich ptibéha, které nabizeji lepsi budoucnost pro
vSechny, napfiklad vira v blahobyt pro vSechny, ktery piijde jako dusledek
védeckotechnického vyvoje. Jedna se o projekty s velkymi mySlenkami
(narodni emancipace, socialni spravedlnost, zdravi vSech), které vSechny lidi

Spojuji a za nimiz vSichni spole¢né a ochotné kraceji (Lyotard, 1993).

Nejcitovangj$im autorem z hlediska moderniho pojeti pojmu organizaéni kultura

je americky profesor Edgar Schein?. Ten chape organiza¢ni kulturu jako konsenzus, jako

vysledek onoho velkého projektu, do kterého se zapojuji kulturné predpiipraveni jedinci,

kteti piijimaji moudré ideje svych $picek. Usp&ina spoluprace je tedy zajisténa skrze

konsenzuélni pfedstavy o jednani vSech v organizaci. Toto vSak bylo platné a fungujici

na platformé moderni spole¢nosti, neni to vSak pfili§ slucitelné s charakteristikami

spolec¢nosti postmoderni, kterd je na rozdil od modernity kulturné zna¢né heterogenni

(Musil, 2013, s. 521).

Pro postmoderni spole¢nost je charakteristické:

Maly pocet velkych kulturné homogennich skupin je postupné nahrazovan
velkym poctem malych v ¢ase proménlivych socidlnich siti. Pro tyto sité je
typicka prechodna spoluprace na feSeni n¢jakého aktualniho problému, ktery
maji zdjem tito participanti fesit obdobnym zplisobem. Toto v§ak nevylucuje,

ze v piipadé feSeni jiného problému se jedinec zapojuje do sité jiné. Clovek

2 Scheinova definice viz kap. 1.3.1
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tak jiz neni soucasti pouze jedné homogenni skupiny sledujici konsensualné
jeden v case relativné staly zajem, ale neustile se zapojuje do mnoha
rozli¢nych siti s mnoha riznymi zajmy (Beck, 1992, Lyotard, 1993).

e EXistuje vice vzord, vice identit, se kterymi je mozno se v ramci zivotniho
projektu ztotoznit. Kazdy jedinec ma tedy vétsi moznost volby ve smyslu, kym
chce byt, co chce v zivoté dé€lat, jaké hodnoty a postoje bude zastavat atd.
Lidské identity a skupinové subkultury jsou tedy vice diferencovany. Tento
trend je pficitan rozvoji elektronické komunikace, ktera tuto rtiznorodou
nabidku identit mezi lidmi relativné rychle distribuuje.

e Postmoderni spole¢nost rovnéz piinasi oslabovani narodnich identit (Lorenz,
2006).

e Ztrata duvéry v tzv. velké piibéhy (projekty). Ve jménu budouciho blaha
staitem organizované zlo¢iny ve 20. stoleti (svétové valky, totalitni rezimy,
holocaust, atd.) zpusobily velkou neduvéfivost k témto velkym vizim.
Namisto velkych spole¢nych piibéht sleduji 1lidé spise své osobni projekty

(Lyotard, 1993).

Na tomto misté tedy vyvstava otdzka, jak nyni lidé v organizacich spolupracuji,
kdyz jsou skepti¢ti viici velkym vizim autorit a zaroven vice sleduji své individudlni
Zivotni strategie. Jaka je tedy postmoderni verze vysvétleni pojmu ,,vzdjemné chapani
predstavy o zadoucim jedndni*“? Lidé v organizaci chapou odlisné predstavy ostatnich
predevsim diky jejich ustalenosti. KdyZ né€kdo jednd podle svych specifickych avSak
ustalenych predstav opakované, umoznuje tim ostatnim tyto pfedstavy pochopit. Tim
umoziuje V dusledku také anticipovat jeho reakce na urcité problémy ¢&i zadané ukoly.
Diky tomuto pochopeni a piedvidani ptizptsobuji jednotlivi ¢lenové organizace styl
svého jednani kazdému individudlné tak, aby vzajemna spoluprace fungovala. Pro
postmoderné pojatou organizacni kulturu tak neni stéZejni konsenzus v predstavach

0 zadoucim jednani, nybrZ jejich ustalenost na Grovni jednotlivce (Musil, 2013, s. 522).

1.3.3 Organiza¢ni kultura v médu ,,byt*“ vs. organiza¢ni kultura v médu ,,délat*

V souvislosti s vyse uvedenymi verzemi chapani pojmu organiza¢ni kultura je
upozoriiovano na dvé rozdilna hlediska, skrze ktera se pfistupuje k organizac¢ni kultute

jako k predmétu vyzkumu.
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V modernim pojeti organiza¢ni kultury je organizace chdpana spiSe jako
proménna. Pro toto pojeti je poplatny objektivisticky zplisob zkouméni a predpoklad, ze
kultura je néco, co organizace ma (organizacni kultura v modu ,,byt®), a co tak miize byt
snadno ovliviiovano a ménéno. Piedpoklada se, Ze organizacni Kulturu, respektive jeji
elementy Ize zkoumat bud’ jako zavislou proménou (vnitini), nebo nezavislou (vné&jsi).
Kultura organizace je jinym jevem podminéna, anebo jej naopak determinuje. Kultura je
tedy v této optice od organizace oddélitelna. Tento model organiza¢ni kultury stavi na
predpokladu piedvidatelnosti dasledkt pficin a jejich spolehlivé méfitelnosti. Vyhodou
je, ze standardizované zkoumani piind$i moznost srovnani organizaci navzajem
I komparaci jejich vyvoje s ohledem na zkoumany jev, napt. méfitelnou kvalitu péce
Vv Case, v ¢asové fad¢ atd. Jist€ 1 soucasni manazefi preferuji fec tabulek, cisel a grafi,
nebot’ témito vystupy se Ize snadnéji obhajovat pied stakeholdery. Kritika tohoto ptistupu
vSak sméfuje k tomu, ze kultura organizace je nesmirné komplexnim a dynamickym
jevem, kde takika vSe souvisi se v§im, a je tedy obtizné az nemozné U proménnych urcit,
co je pfic¢inou a co nasledkem. Dal§im zasadnim omezenim pfistupu k organiza¢ni kultuie
v modu ,,byt“ je, Ze samo jadro organizacni kultury, tedy samoziejmé piedpoklady a
ocekavani, zlstava pohledu vyzkumnikl, ktefi touto optikou organizace zkoumaji,
skryto. Odhalit je nepifimym pozorovanim z vnéjsi (etic) perspektivy védy v jejich vysoce
formalizovanych pojmech a zachytit je analytickymi metodami, je pfinejmensim obtizné,

spise vSak nemozné (Havrdova a kol., 2011, s. 156-159).

Naopak Vv postmodernim pojeti je na organizacni kulturu nahlizeno
interpretativistickou optikou, pro kterou kultura organizace ptredstavuje jedinecny zity
svet praktik, zkusenosti a vyznami. Organiza¢ni kultura je chapana jako proces, nikoliv
pouze jako vedlejsi produkt. Cilem vyzkumu kultury v médu ,,byt je nejcastéji podrobny
kvalitativni popis nebo explikace, nikoliv kauzalni vysvétleni. Typické pro vyzkum
chapajici organizacni kulturu v tomto moédu je provadeni piipadovych studii jednoho ¢i
nekolika malo ptipadd, jejiz vysledky vSak nelze zobecniovat na vétsi mnozinu organizaci
téhoZz druhu. K ziskavani dat je preferovdno piimé zucastnéné pozorovani spojené
s delSim pobytem v terénu a hloubkové kvalitativni rozhovory s ¢leny organizace.
Povétsinou se vychazi ze zasad soudobé etnografie, z dicta emického pohledu, z pozice a
perspektivy ucastnikii (skupin), z jejich zité zkusenosti formulované v jejich ptirozenych

pojmech. Vyzkumniky zajimaji pfedevSim ty kontexty a situace, kdy jsou urcité kulturni
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prvky ,,ve hie* spolu se svymi situa¢nimi efekty (napt. konflikt mezi pecovateli a niz§im
managementem). Avsak odhadnout, které elementy jsou pro postizeni dané organizacni
obecné preferuje komplexnost a snaha alesponn zpocatku zkoumat vSechny podstatné
vztahy mezi organiza¢nimi kulturnimi elementy. Varuje se pied zkoumanim jediného
prvku organiza¢ni kultury, zejména pokud neni dfive odhalen jako z4sadni defini¢ni
kulturni element zkoumaného organiza¢niho prostiedi. Toto pojeti rovnéz nevylucuje
koexistenci vice rizny subkultur v rdmci jedné organizace, protoze vypraveéni piibeéhu o
tom ,,jak se véci u nas délaji a pro¢*, se mohou az diametralné lisit z perspektivy sester,
pecovatelek, dobrovolnikli a vedeni téZze pobytové organizace. Rovnéz se mohou lisit
generacné, kdy star§i zaméstnanci zastavaji zjevné odlisné pohledy na déni v organizaci
oproti zaméstnancim genera¢né mladSim. Nicméné tyto subkultury mohou byt odhaleny

i na mnoha jinych bazich (Havrdova a kol., 2011, s. 159-161).
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2 Oborova kultura socialnich sluzeb v Ceské republice

V predchazejici kapitole bylo uvedeno, Ze organizacni kultura je ¢imsi pro danou
organizaci specifickym, a neni tedy vhodné jeji charakteristiky zobectiovat na Sirsi
mnozinu podobnych organizaci. Nicméné zaroven je tieba brat v potaz skutecnost, Ze
kazda organiza¢ni kultura ma své zdroje v SirSich kulturnich polich, ktera se do kultury
konkrétni organizace vzdy n&jakym zpisobem promitaji a ovliviiuji ji. Pokud bychom
prostiedi se promitaji prvky tzv. globalni zapadni kultury, dale pak néco jako kultura
evropskd, kultura narodni Ceska ¢i specifickd kultura daného regionu, ve kterém

organizace pusobi atd.

Znac¢ny Vvliv na konkrétni organizaci ma také kultura daného oboru ¢i profese. Tato
,oborova“ kultura se do podoby konkrétnich organizaci promita patrné nejvice, alespon
u nékterych organizaci to lze tvrdit s naprostou jistou. Velmi ¢itelnd oborova kultura je
patrnd napiiklad u armdédnich Utvarl, zdravotnickych sluzeb, statnich 0Uradd atd.
Jednoduse feceno to, k ¢emu je organizace urCena, co je jejim predmétem cinnosti,
opodstatnénim jeji existence, Se V jeji kultufe rovnéz nejzietelnéji projevuje. Popsat
obecnou kulturu pobytovych socialnich sluzeb v CR neni viak jednoduché. Tento obor,
ackoliv. mad svoji dlouholetou historii, se V poslednich tfech dekddach pomérné
dynamicky vyviji, a tak je i dnes stale mozné oborovou kulturu pobytovych socidlnich
sluzeb oznacit za ,,kulturu ve vyvoji“. Pro lepsi pochopeni soucasného stavu tohoto oboru
a nastinéni trendl budoucich je nasledujici podkapitola vénovéna stru¢nému

historickému exkurzu do obecného vyvoje socialnich sluzeb v CR.

2.1 Historicky exkurz do vyvoje socialnich sluZeb na izemi dne$ni CR

Pro celou historii socialnich sluzeb plati v zasadé¢ dva hlavni motivy K jejich
poskytovani. Na jedné stran¢ je to pfirozena snaha pomoci jakkoliv socialné
znevyhodnénym lidem a na strané druhé je to z&jem osob ¢i skupin disponujicich moci
strachem zrevolt a socialnich nepokoji, které by mohly byt ve svém duasledku
nebezpené 1 pro tyto mocné skupiny. V podstaté tedy jde a vzdy Slo castecné

0 altruismus a ¢astecné o udrzovani bezpecného statusu quo.
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Prvni socidlni sluzby se objevily v obdobi rané¢ho stiedovéku. Tyto socialni sluzby
poskytovaly piedevs§im klastery, pozdéji farnosti a zcela vyjimecné i néktefi Slechtici-
filantropové. VétSina téchto sluzeb spocivala v poskytnuti piistresi, zakladni stravy a jisté
zékladni zdravotnické péce. V ramci katolické cirkve vznikaly fady na pomoc chudym a
nemocnym jiz v raném stiedovéku. Jednim z nejvyznamnéjsich byl v tomto ohledu tad
sv. FrantiSka. V pozdnim stfedov€ku a na zacatku novovéku zakladaly charitativni
organizace také cirkve protestantské. OvSem vedle téchto prvnich na pomoc
orientovanych kiestanskych instituci panovaly ve spole¢nosti vici chudiné a vazné
nemocnym znacné represivni postoje, které byly po fadu staleti zakotveny i v n¢kterych
zakonech. Urcitym krokem vpted bylo v letech 1782-1786 vydani dvorskych dekrett
Josefa Il., jimiz bylo doporucovano zfizovani farnich chudinskych tstavii (Matousek,

2007, s. 17-19).

Se vznikem centralizovanych stati se Vv Evropé postupné zacala centralizovat
i politika ve vztahu k chudym a nemocnym. Socialni sluzby se za¢inaji pod patronaci
statu byrokratizovat a ztizuji se sluzby prevazné ustavniho charakteru, jejichz cilem bylo
o tyto znevyhodnéné lidi dlouhodobé pecovat. V pocatcich Slo cca na konci 17. stoleti
obdobné jako u starSich cirkevnich zafizeni o jakési nediferencované utulky, kde Zili stafi
lidé, chudi, nemocni, déti a mladez, tulaci, Zebréci atd. Teprve pozdéji se na prelomu 18.
a 19. stoleti zacinaji objevovat velka vice specializovana zatizeni pro staré (starobince),
pro lidi mentalné a duSevné nemocné (blazince), pro opusténé déti (sirotcince), pro lidi
nemajetné (chudobince) atd. Vhodnymi objekty pro tato zafizeni byly klastery, odkud
Josef Il. vyhnal cirkevni fady. V tomto obdobi tak vznika tradice ustavni péce jako hlavni

moznost feseni socidlnich problémi znevyhodnénych jednotlivei.

DulezZitym historickym meznikem v rozvoji socialnich sluzeb bylo zavedeni institutu
tzv. domovského prava. Jednalo se o soubor prav a povinnosti, které vyplyvaly ze vztahu
mezi piislusnikem obce a obci samotnou. V Rakousko-Uhersku toto upravoval Obecni
zakon ¢. 18/1862 . z., ktery kromée jiného stanovoval povinnost obce ,,pecovati o chudé
a obecni ustavy dobro¢inné®. Tento zakon byl pozdéji recipovan 1 do pravniho fadu
Ceskoslovenské republiky. Timto byla tedy zakotvena nejenom povinnost obci viiéi
vlastnim znevyhodnénym pfislusnikiim, ale rovnéZz vii¢i dobroCinnym ustaviim, tedy

poskytovateliim socialnich sluzeb. Povinnymi subjekty byly 1 vys$§i uizemné samospravné
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celky, ovSem pouze v piipadé, kdy §lo 0 velmi vysoké naklady na péci, které nebylo
mozné pokryt z obecniho rozpoctu, a tak okresy a zemé zfizovaly piedev$im velka
ustavni zafizeni. Mnoho velkych tustavnich zafizeni se na naSem Uzemi vybudovalo
V obdobi prvni republiky. Nejvétsim ustavem tohoto druhu byly Masarykovy domovy —
socialni tstavy hlavniho mésta Prahy v Kr¢i, sou¢asnd Thomayerova fakultni nemocnice.
V aredlu se nachdzelo krom jiného 6 starobincti s celkovou kapacitou 1200 lizek. Ve své

dobé §lo 0 nejmodernéjsi zatizeni tohoto druhu v Evropé (Matousek, 2007, s. 20-24).

Do komunistického pievratu v roce 1948 se socialni sluzby vyvijely podobné jako
Vv ostatnich ¢astech Evropy. Starost o znevyhodnéné byla predevS§im v kompetenci obci,
ale také dobrovolnych spolkl a stale i cirkvi. Pouze velké tstavy nalezely do spravy
vyssich samospravnych celkil okresu ¢i zemé. Avsak ihned v roce 1948 byl zrusen institut
domovského prava a byl nahrazen institutem ceskoslovenského obcanstvi, a to v zdkoné
¢. 174/1948 Sb. Timto aktem fakticky piesSla povinnost pe¢ovat o znevyhodnéné z obci
na stat. V pozdé¢ji vydaném zékoné €. 101/1964 Sb., o socialnim zabezpeceni, jiZ nebyl
alternativnim poskytovatelim socidlni péfe vénovan zadny prostor, a vSe tak bylo
fakticky pouze Vv rukou statnich subjektii. Ridici a kontrolni ¢innost byla pro tuto oblast
dana do rukou Statniho tfadu socialniho zabezpeceni. Duraz se Kladl predevsim na
ustavni péc¢i, pecovatelskou sluzbu vterénu a na poradenstvi. Typicka pro dobu
socialismu jsou velka ustavni zafizeni, kde se leckde pfili§ nedbalo na respekt vici
potiebam a dustojnosti klientd. VSe se Casto odehravalo ve Spatnych hygienickych
podminkach, klienti byvali ubytovani v pokojich s mnoha lizky, bez velkého naroku na

soukromi (Matousek, 2007, s. 27-30).

Po roce 1989 nastdvaji na naSem Uzemi zasadni zmény, které se dotykaji rovnéz
socialni oblasti. Nicmén¢ je nutné podotknout, Ze v systému socialni péce $lo o zmény
relativné pozvolné. Nejprve znamenalo uvolnéni pomért v roce 1989 velky narist
nestatnich neziskovych organizaci, poskytujicich socialni sluzby. VétSina takovychto
organizaci byla zakladdna jako obcanska sdruzeni, nebot’ neexistovala jina, pro tyto
organizace vhodnéjsi, pravni forma. Vzhledem k tomu, Zze nova ucelena legislativa pro
oblast socialnich sluzeb byla schvalena az v roce 2006, byla socialni péce do této doby
legislativné zna¢né neukotvena. Sdruzeni, kterd poskytovala socidlni péci, nemusela do

roku 2007 vyzadovat po svych pracovnicich splnéni zadnych kvalifika¢nich predpokladi,
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nemusela mit zformulovany metodiky prace a ani se nemusela nijak zabyvat rozvojem

kvality svych sluzeb.

Také cirkve ztidily po roce 1989 na nasem uzemi nové organizace specializované na
poskytovani socialnich sluzeb. Jde naptiklad o dnes velmi rozsifenou charitu ¢i diakonii
aj. Cirkevni organizace poskytuji zejména sluzby tstavniho charakteru domovy
dichodct, hospice, azyly pro matky s détmi. Tyto instituce mély od pocatku velkou
vyhodu v tom, Ze byly metodicky i materidlné¢ podporovéany cirkevnimi partnery ze

zahrani¢i (Matousek, 2007, s. 30-31).

Kultura ve smyslu mezilidskych vztahi, fizeni organizace a zptsobu implementace
zmeén se rovnéz v oblasti Ustavnich instituci poskytujicich socialni sluzby za¢ina po roce
1989 postupné promenovat v souladu se zdpadoevropskymi trendy. Vyraznégji jsou vSak
tyto promény citit opét az po roce 2007, kdy byly zdkonem povinné do téchto organizaci
zavedeny tzv. standardy kvality. Naptiklad Sekera jesté v roce 2001 formuluje zavér, ze
v mnohych ustavnich institucich je stale pfitomen tzv. byrokraticky model s vyraznymi
autokratickymi prvky, s dirazem na subordinaci a rysy tzv. totalni instituce. Apeluje tak
na nutnost zmény dominantni kultury fizeni a kultury mezilidskych vztahti mezi

personalem navzajem i smérem ke klientim (Sekera, 2001).

Jisté se ani v soucasné dob¢ neda hovofit o tom, ze by tento byrokraticky model byl
jiz minulosti. Otazkou je, do jaké miry viubec lze ustavni instituce v tomto ohledu
proménit a do jaké miry je to zadouci. Na to asi nelze jednoznacné odpovédét, nebot’
existuje mnoho rozdilnych hledisek a nézori. Co je tedy mozné o kultufe soucasnych
instituci socidlnich sluzeb obecné fici, je zejména to, ze oproti devadesatym letim udélaly
v mnohém signifikantni krok vpfed. V otdzce mezilidskych vztahti je v soucasné dobé
kladem velky diraz na distojnost a prava uzivatelii. Zakon o socialnich sluzbach z roku
2006 také zavadi pozadavek na tzv. individualizovanou péci, ktera ma zejména zajistit,
aby se poskytovatelé socialnich sluzeb na prvnim misté snazili ptizplisobovat pfanim a
potfebam svych klientli, nikoliv naopak. Jednozna¢né se do obecné kultury organizaci
socidlnich sluzeb promitl také zdkonem ustanoveny pozadavek na minimalni kvalifikacni
predpoklady tzv. pracovnikli v socidlnich sluzbach a socidlnich pracovnikii. Alespoil
malym pfislibem pro kontinudlni profesni rast je zavedeni povinného priib&zného

vzdélavani v rozsahu 24 hodin ro¢né pro kazdého pracovnika v ptimé péci. Dulezitou
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ulohu sehravaji také supervize, a to zejména jako prevence proti tzv. syndromu vyhoteni.
Ackoliv jejich absolvovéani neni povinné, je praxe supervizi v tomto ohledu obecné
hodnocena jako velmi prospésna. Na rozvoj socidlnich sluzeb ma pochopitelné zjevné
dopady 1 finan¢ni stranka véci. Piestoze se 0 nedostatku penéz v socidlnich sluzbach
mluvi v celku pravidelng, pravdou je, Ze rok od roku jsou financovany vétsimi objemy, a
to se do jejich podoby také vyrazné promita. Jestli jsou tyto nartsty dostacujici vzhledem
k vyzvam budoucnosti, necht’ je zde ponechano stranou, nicméné pozitivni proména
mnoha zafizeni je zjevna. VétSina zafizeni byla v uplynulych dvaceti letech
rekonstruovana, disponuje kvalitnim vybavenim, maji jednolizkové ¢i dvoultizkové
pokoje a jsou bezbariérova. Nakonec i kultura vedeni takovychto organizaci prodélala
ur¢ité zmeény. Manazefi dnes maji velké moznosti k tomu, aby zlepSovali své ptistupy.
Existuje fada skol, které management vyucuji, fada publikaci a kurzl, které mohou

vedoucim v pozitivni zméné jejich leadershipu pomoci.

Jako nepfili§ pozitivni se v soucasnych socidlnich sluzbach jevi fenomén
tzv. manazerismu. Tento trend vychazi z neoliberdlni ekonomické filozofie a jeho cilem
je tlak na efektivitu, zejména tedy efektivitu ve vyuzivani finanénich a lidskych zdroju.
To se vSak bohuzel znacné kiiZi s poZadavkem na vytvareni kvalitnich mezilidskych
vztahll Vv psychologicky bezpe¢ném pracovnim prostiedi a dost mozna i se samotnou
efektivitou prace. Pracovnici se totiz ¢im dal vice vénuji administrativnim ¢innostem,
kterymi musi jaksi opodstatiiovat dilezitost vlastni prace, a to pochopitelné no ukor prace
samotné. V souctu vSak miZe byt konstatovano, Ze soucasny stav pobytovych socialnich
sluzeb v CR lze povazovat z historického hlediska za ten nejlepsi, a nezbyva nez doufat,

ze vyvojovy trend bude v této oblasti 1 nadale pozitivni.

2.2 Kultura tzv. pomahajici profese

Tato prace je vénovana kultufe organizace pomahajici profese, kterou bezesporu
péce o seniory je. Je tedy ziejmé, Ze tato kultura bude vymezena skrze vyrazné odlisné
kulturni elementy, nez by tomu bylo napiiklad u organizace z vyrobni sféry, uméni,
sportu atd. Terminem pomadhajici profese se obvykle oznacuji povoldni, kterd jsou
zaloZena na profesni pomoci druhym lidem. Do téch l1ze tadit napiiklad pedagogické
profese, duchovni €1 rizné terapeuty. Pravdépodobné by se do této kategorie dala zatadit

I policie a hasici. Pomahajicich profesi je mozno napocitat desitky a jisté je i pfipadné
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vést nasledné diskuze o desitkach dalSich konkrétnich profesi, zda do této skupiny také
patii ¢i nikoliv. Existuji vSak miniméln€¢ dva druhy profesi, které je mozno za
,,pomahajici“ oznacit v podstaté bez diskuzi, a t€mi jsou profese zdravotnické a profese
zaméiené na socialni péci. Stézejnim spoleCnym elementem pomahajicich profesi je tedy
pomahani druhym. Samotny piedmét ¢innosti téchto profesi evokuje predstavu hned o
nékolika spole¢nych hodnotach, na kterych by kultura takovychto profesi méla stat. Jiste
je to altruismus, empatie a profesionalita. Jde v podstaté 0 takové hodnoty, které jaksi
ilustruji touhu a také schopnost pomahat. Jedna se vSak o idedl, ktery neni zcela pfesnym
odrazem reality. Uvedené hodnoty, které bychom jako spole¢nost radi vidéli vtéleny do

vSech pomahajicich profesi, v praxi ptirozené narazeji na své limity.

2.2.1 Altruismus

K zamysleni je ihned prvni z uvedenych hodnot, a sice altruismus. Jedna se
skuteéné¢ o néco, co je spjato s kulturou pomdhajici profese? Zasadni pro moznost
odpovédét na tuto otazku je, jak je altruismus definovan. Je-li totiz bréna v potaz
myslenka tzv. ¢istého altruismu, se kterou ptisel britsky myslitel Herbert Spencer, musel
by byt altruismus nejenom v pomahajicich profesich, ale obecné jako existujici hodnota
zcela zavrzen. Takto pojaty altruismus totiz do svého definiéniho ramce ptipousti pouze
takové jednani, které sleduje vyluéné a pouze prospéch nékoho jiného, ato bez
minimalniho kalkulu s prospéchem vlastnim. Ad absurdum z logiky véci vyplyva, ze
priklad takového jednani neexistuje, nebot’ za jakymkoliv jednanim ve prospéch druhého
1ze vZzdy hledat i prospéch pomahajiciho, byt by to byl pouhy ptijemny pocit z vykonani
dobrého skutku (Petrusek a kol., 1996, s. 51).

Vedle ,,Cistého* a ve své podstaté iracionalniho pojeti altruismu, ktery se oznacuje
téz jako tzv. altruismus tvrdého jadra, se dale vymezuje altruismus tzv. mekkého jadra.
Dle amerického sociobiologa Edwarda O. Wilsona se o altruismu mékkého jadra hovoii
pravé v situacich, kdy je implicitné predpokladana reciprocita (Petrusek a kol., 1996, s.
51). Pokud tedy hovotime o altruismu jako o hodnoté vtélené do pomahajici profese,
jedna se s nejvétsi pravdépodobnosti o altruismus mékkého jadra. Samotny fakt, ze i
pomahajici profese jsou zpravidla vykonavany za ocekavanou penézni odménu, toto
V podstaté¢ potvrzuje. Do jaké miry jsou vSak pracovnici v poméhajicich profesich

motivovani touhou poméhat druhym pro dobro druhych a do jaké miry je motivuje
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racionalni potfeba a ofekavani vlastni finan¢ni odmeény, je pochopitelné vzdy otazkou
povahy a osobnosti konkrétnich jedinci. Jisté 1ze konstatovat pouze to, Ze ani zdanliveé
extrémn¢ silny altruismus, ale pochopitelné ani jeho totalni absence, nejsou v pomahajici
profesi zadouci. Za zdanliv¢ silnym altruismem, ktery reprezentuje velmi oddané chovani
vuci klientovi a bezmeznou snahu vzdy a za jakychkoliv okolnosti pomoci, se totiz mize
skryvat tzv. syndrom pomahajiciho 3. Naopak totilni absence altruismu a pojeti
pomahajici profese jako pouhého prostiedku k vydélavani penéz miize v disledku vést
k ignoraci, nerespektovani duastojnosti a celkové nezddoucimu kontraproduktivnimu
chovani s neblahymi disledky, a to jak pro Klienta, tak v disledku i pro samotného

pomahajiciho (Géringova, 2011).

Tyto dva veskrze nezdravé ptistupy k pomahajici profesi, které vznikaji primarné
jako problém jednotlivce, mohou byt velice nebezpecné pro kultury celych organizaci.
Zejména tehdy je-li jedinct, ktefi se nachazeji v jedné ¢i druhé z uvedenych skupin,
v dané organizaci vice. Hrozi zde nebezpeci, Ze naptiklad mensi skupina téchto jedincii
dokaze ze svého pfistupu udélat kulturni normu celého oddéleni ¢i dokonce celé
organizace. Nekteti kolegové se témto normam piizptsobi, jini je odmitnou a rad&ji
odejdou nebo profesné zcela vyhofi. Pro organizace pomahajicich profesi jsou tak velice
dilezitym nastrojem tzv. supervize, jejichZ tkolem je udrzovat jednotlivce, ale i celé
pracovni tymy ve zdravém pfistupu k dané profesi. Ackoliv je supervize pomerné novym
nastrojem, ktery je v prostiedi ¢eskych socialnich sluzeb vyuzivan ptiblizn¢ dvé dekady,

jedna se o nastroj, ktery se v tomto ohledu jevi jako funkéni.

2.2.2 Empatie

S pomahajicimi profesemi se poji velké mnozstvi vlastnosti, u nichz se implicitné
a s jistou samoziejmosti piedpoklada, Ze jsou jejich kulturni normou, tedy ze vSichni ¢i
pfinejmensim prevazna vétsina Clenti organizaci poméhajicich profesi tyto vlastnosti ma.

Jednou z vlastnosti, u které se predpoklada, ze je integralni soucasti charakteru vétSiny

3 Autorem pojmu syndrom poméhajiciho je némecky psycholog Schmidbauer. Tento syndrom se projevuje
naptiklad neschopnosti vyjadfit vlastni pocity, mluvit o svych potiebach, té¢zkostech a slabostech, intimnich
vztazich, vlastnich emocionalnich problémech. Lidé s timto syndromem se snazi pasobit kontrolované,
neprojevovat piiliSné emoce a ptisobit zdanlivou vS§emohoucnosti. Tito lidé se vSak emocionalné doslova
dusi. Tim, Ze si nejsou schopni nikterak ulevit ¢i odpocinout, se ¢asto dostavaji do vazné&jsich psychickych
¢i dokonce somatickych problému (Géringova, 2011, s. 92-93).
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pracovnikl v socialnich sluzbach, je empatie. Na tomto misté si autor vypuj¢i vysledky
svého celorepublikového vyzkumu z roku 2017, kde bylo jednou z vyzkumnych otazek,
jaké jsou nejdulezitéjsi mekké dovednosti ¢i vlastnosti pracovnikti vV socidlnich sluzbach,
ktefi vedou aktivizaéni programy V domovech se zvlastnim rezimem. Byt je tato otazka
zGzena pouze na tzv. aktiviza¢ni pracovniky, Ize podle autora s velkou pravdépodobnosti
predpokladat, ze pokud by byla rozsifena na vSechny pracovniky PSS, nebyl by vysledek

prili§ odlisny. Vysledkem, ziskanym z odpovédi na tento vyzkumny dotaz, bylo, Ze za

vvvvvv

Pojem empatie ma pochopitelné mnoho definic, a to zejména z toho divodu, Ze
Snim pracuje velké mnozstvi humanitnich védeckych obort, ale i pomahajicich
profesnich disciplin, pro néz je pojmem Ustfednim. Ml¢ak uvadi: ,, Empatie reprezentuje
v soucasné psychologii jeden z centralnich konstruktii, ktery je velmi uizce spojen se
schopnosti cloveka rozumét druhym lidem, umét s nimi komunikovat a udrZovat s nimi
uspokojivé interpersondlni vztahy. Empatie mad také inhibic¢ni vliv na lidskou agresi a je
velmi dulezitym predpokladem prosocialniho a altruistického chovani cloveka “ (MICAk,
2010, s. 33). Ponechme stranou otazku, zda je empatic neménnou charakterovou
vlastnosti, nebo je to spiSe schopnost, které se 1ze béhem Zivota naucit. Ani na to totiz
nelze podat jednoznacnou odpovéd’ a jeji hledani necht’ je ponechino spiSe oboru
psychologie. Dulezité pro pochopeni vyznamnosti empatie v pomahajici profesi je
zpusob jeji manifestace v praxi. Géringova k tomu uvadi: ,, Praktické zapojeni empatie
V pomdhajicich profesich predstavuje empaticky rozhovor, ktery je pouzitelny pro
socialniho pomocnika stejné jako pro pedagoga ¢i zdravotnika. Je to takovy zpusob
komunikace s klientem, kdy se snazime o skutecnou pomoc spise nez o kontrolu. Snazime
se klienta skutecné vyslechnout bez undhleného doporucujiciho nebo hodnoticiho
komentare. Zdkladem empatického rozhovoru je vciténi se do partnera v rozhovoru
Kk vyjasnent problému (predevsim pro ného samotného) a podporovat ho v hledani reseni *
(Géringova, 2011, s. 75). Pravdépodobné ani dnes nelze fici, Ze by byla empatie
stoprocentn¢ patrna z jednani kazdého pracovnika v socialnich sluzbach. Nékdo ji v sobé
ma a umi ji vyuzivat 1épe, jiny hife. Nesporné vsak je, ze je to pravé empatické jednani,

V oblasti socialnich sluzeb.
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2.2.3 Profesionalita

Kultura pomahajici profese je dale velmi spjata s pojmem profesionalita. Nakonec
je to praveé profesionalita, kterda by méla vymezovat rozdil mezi tim, co je profese a co
laicka praxe. Vykonavat néco profesionalné neznamena pouze, Ze je za to vykonavateli
poskytnut honorat. Profesionalita rovnéz uzce souvisi s odbornosti, odpovédnosti a
efektivitou. Profesional by mél byt clovek znaly oboru, ktery vi, jak se jeho ¢innost déla

spravné¢. Za svoji praci by mél zodpovidat a mél by byt schopen ji vykonévat efektivné.

S vétSinou pomahajicich profesi se poji néjaké oborové know-how, které je
vétSinou predepsanym zplisobem piedavano lidem, kteti se v daném oboru maji stat
profesionaly. V profesi pracovnika v socialnich sluzbach je toto minimalni potiebné
know-how predepsano legislativné, jako nutna odborna zpusobilost k vykonu profese

pracovnik v socialnich sluzbach (Zakon ¢. 108/2006 Sh., §116, odst. 5).

S profesionalitou v ramci obort, které se dotykaji prace s lidmi, se vSak poji cela
fada dilemat. Do hry vtomto ohledu vstupuje také pojeti toho, co je skutecné
profesiondlnim pfistupem, a co jiz nikoliv. Jisté se 1ze snadno shodnout na tom, Ze pokud
chce nékdo vykonavat napiiklad profesi pecovatele v domoveé pro seniory, mél by znat
spravné techniky manipulace s imobilnim klientem, mél by dbat na hygienu, mél by umét
srozumiteln€ a sluSné komunikovat, mél by znat urcité zasady ochrany zdravi, atd. Je vSak
napiiklad nutné, aby takovyto pracovnik byl uZivatelsky zdatny ohledné PC, kvili
moznosti vést zaznamy a individualné planovat, nebo toto uz s profesionalitou tohoto
oboru piili§ nesouvisi? Takovychto sporadickych pifedpokladi ohledné profesionality je
mozné pochopiteln€ nalézt celou fadu. Podstatné je vSak to, Ze na pojeti profesionality
v pomahajicich profesich se pohledy mohou v ur¢itych otazkach velice odliSovat, a to jak
mezi samotnymi pracovniky, tak mezi odborniky, ktefi nastavuji pravidla a ptredpoklady

nutné k této praci.

V rdmci socialnich sluzeb je v soucasné dob¢ velmi prosazovdn a zaroven
povazovan za profesionalni tzv. individualni pfistup ke klientovi. Z hlediska tohoto
pfistupu jsou to zejména individualni potieby klienta, jeho pfani, zajmy a osobni
preference, které by mély urCovat zplisob poskytovani socialni sluzby. Klient by se tedy

nem¢l toliko ptizpisobovat rezimu sluzby, ale rezim sluzby by se mél ptizpiisobovat
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klientovi. Otazkou ovSem ziistava, jak je tomu s individualitou pomahajiciho? Ma v ramci

profesionality potlacovat, nebo naopak vyuzivat svoji ptirozenou individudlni povahu?

Na toto dilema poukazuje i Libor Musil ve své knize ,,Rada bych Vam pomohla,
ale...“, kde polemizuje s nazorem Ivana Ulehly, ktery tvrdi, Ze prace s klientem je velmi
osobni a je tieba do ni zapojovat své lidské kvality. Ulehla zastava nazor, Ze na klienta
nelze uplatiovat jednotny profesionalni pohled, nebot’ kazdy, kdo s klientem pftichazi do
kontaktu, mize ze své pozice klienta vidét a hodnotit odlisn€. Pokouset se tedy o tento
unifikovany profesionalni pohled je dle Ulehly zavadgjici a ptisobi proti pfirozenosti
lovéka a v neprospéch klienta (Ulehla, 1999, s. 27-30). Libor Musil na toto tvrzeni
reaguje: ,,Jsem prresvédcen, ze Ulehla ve svych ivahdch zasel prilis daleko, a Ze jeho
formulace jsou do urcité miry zavadéjici. Ne proto, Ze bych odmital ideu zapojeni lidskych
kvalit do vztahu s klienty a zpochybrnoval bytostnou riiznorodost osobnosti pracovnikii. Je
tomu tak proto, zZe se na pristup spolupracovnikii K jejich klientiim divam z jiného uhlu.
Na rozdil od |. Ulehly je pro mé Qiilezitd myslenka, kterd jeho ivaze protifeci: ,Pohled
clenit akceschopného tymu je vidy do urcité miry jednotny, snaha vyhnout se urcité
blizkosti hledisek by byla proti lidské prirozenosti a pro prospéch klienta je rozhodujici,
jak se clenové tymu spolecné na klienty divaji a co tim sleduji‘. Z tohoto hlediska
ovliviiuje realitu nabizenych sluzeb napriklad to, Ze clenové jednoho tymu se mohou
snazit do vztahu s klienty ,zapojit své lidské kvality‘, zatimco clenové jiného tymu se
pokouseji  zaujmout  pozici ,objektivniho  pozorovatele’,  ktery se osobné
neangazuje “(Musil, 2004, s. 12).

Uvedené dilema pojeti optimalniho profesionalniho piistupu ke klientovi je
rovnéZ jednim z velmi Casto diskutovanych témat v ramci pracovnich tymt v DD
Rokytnice. Velice frekventované se zde objevuji pojmy ,,pfepecovavani® a ,,zanedbavani
péce“. Nektefi pracovnici se vii¢i svym kolegiim vymezuji a osoCuji je z neprofesionality,
protoze idajné davaji klientim vice péce, nez potiebuji. Naopak existuji i opacné piipady,
kdy je pracovnik osocovan, Ze ud€la jen to nejnutnéjsi, klienta zanedbava a jeho jednani
je tedy rovné€Zz neprofesionalni. Otazkou pro nasledujici vyzkum tedy bude, jak jsou
pojmy piepeCovavani a zanedbavani péce chapany a jak vySe uvedené spory pracovni

tym obvykle fesi tak, aby nadale fungoval profesionalné.
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3 Domov diichodcii Rokytnice nad Jizerou

Organizace Domov dichodcti Rokytnice nad Jizerou je poskytovatelem
pobytovych socidlnich sluzeb Domov pro seniory a Domov se zvla$tnim rezimem.
Celkova kapacita v souctu obou poskytovanych sluzeb je 110 klient. Rokytnicky domov
dichodct je tak s touto kapacitou nejvétsim poskytovatelem socialnich sluzeb v oblasti
ORP Jilemnice. Obecné ma toto zafizeni v Sirokém okoli vybudovéanu prestiz kvalitniho
poskytovatele, a to jak vzhledem ke kvalité sluzeb, tak vzhledem k moderni vybavenosti
a atraktivité prostedi, do kterého je zasazeno. S poctem 89 kmenovych zaméstnanct je

DD Rokytnice aktualné nejvétsim zaméstnavatelem v Rokytnici nad Jizerou.

Budova této organizace se nachdzi v malebném prostfedi na skalnatém ostrohu
nad soutokem Hut'ského potoka a feky Jizery v obci Rokytnice nad Jizerou. Toto misto
nabizi krasné vyhledy na panorama krkono$skych hor Lysa a Kotel a na druhé stran¢

rovnéz na malebnou obec Paseky nad Jizerou.

3.1 Historicky exkurz a vyvoj k sou¢asnému stavu

Historie budovy dne$niho domova dichodcti saha az do roku 1860, kdy zde byla
vybudovana vila svobodného pana, ktery se jmenoval von Landau. Zanedlouho odkoupil
budovu némecky velkoprimyslnik Lielig, ktery ji v roce 1871 ¢aste¢né prodal jinému
podnikateli Egbertu Eberhardtovi. Ten se poté v roce 1882 stal jedinym majitelem vily.
Eberhardt byl krom jiného majitelem tkalcovny, pozdé&ji prfebudované na papirnu
v nedalekych Pasekéach nad Jizerou, kterd zde funguje dodnes. Budovu dnesniho domova
dichodct vyuzival jako své sidlo, zna¢né ji zvelebil a jeho rodu tato budova nalezela az
do roku 1910. Tehdy se vile s ¢. p. 291 zacdalo piezdivat ,,zamecek™. Toto oznaceni ji
V Rokytnici zlistalo dodnes. Tovarny Eberhardtovych s veskerym dal$im majetkem byly
jesté pied prvni svétovou valkou rozd€leny na mnoho ¢asti a rozprodany nékolika novym
vlastniktim, jejichz pocet a jména jiz nejsou znamy. Jisté vSak je, ze tuto vilu od prvni
svétove valky nikdo pfili§ neudrzoval, a tudiz zacala chatrat. Na konci prvni svétové valky
budova poslouzila jako ,,Rezervni nemocnice CK pro ranéné vojaky“ a na konci druhé
svetove valky zde prechodné Zilo nékolik vybombardovanych némeckych rodin. Posledni

némecti drzitele zdmecku byli Zdenko Swoboda (feditel firmy Prellogg) a tovarnik
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S pfijmenim Kuna. Swoboda po valce utekl do Némecka, Kuna spachal sebevrazdu

ob¢Senim. Po valce byla vila zkonfiskovéana ¢eskoslovenskym statem.

V povaleéném obdobi vyvstdva v okrese Semily potieba kapacit pro prestarlé
obcany, je nutno zlepsit podminky osamélym, trvale lezicim i duSevné nemocnym lidem.
Pticinou této akutni potieby bylo i tehdejsi zruseni mnoha obecnich chudobincii. Nasnadé
byl toho Casu rokytnicky zamecek, a tak zde byl 1. 10. 1945 zfizen Centralni okresni
chudobinec. Vzhledem ktomu, ze budova byla toho Casu v havarijnim stavu, bez
jakéhokoliv zasitovani, prob&hla v nasledujicich letech jeji velka rekonstrukce
a modernizace. Na zamecek ptichazeji fadové sestry, které se o zdejsi obyvatele pomahaji
starat az do pocatku 90. let. Nazev zafizeni byl n€kolikrat pozménén, az se ustalil nazev
Domov dichodct, ktery je platny dodnes. Vyznamnym meznikem v historii byl rok 1978,
kdy byla po ttileté vystavbé oteviena nova ¢ast budovy s kapacitou 154. luzek. Celkova
kapacita zatizeni byla tehdy 226 lizek. V prubc¢hu devadesatych let v§ak stav budovy a
celkové podminky pro péci o seniory opét dospély do stavu, ktery byl shledan jako
nevyhovujici, a tak byla v roce 2000 zahéajena nova rekonstrukce celého zafizeni, aby
pozdéji odpovidalo vysSim narokiim nového tisicileti. Vznikly pievazné jednoltizkové
pokoje s vlastnim socidlnim zdzemim. Rekonstruovana byla i technicka pracovisté jako
pradelna ¢i kotelna. Bylo vybudovdno moderni pracovisté rehabilitace. Spolecné velké
koupelny byly vybaveny modernimi vysSkové nastavitelnymi vanami, kuchyilkky na
jednotlivych patrech ziskaly rovnéz novy vzhled. V nejvyssim patie vznikla nova kaple
a supervizni mistnost pro zaméstnance. Cela stavba byla pfeddna k uzivani 19. 12. 2002,
a to zaroven se slavnostnim ptedanim domova dichodct Libereckému kraji, ktery je jeho

soucasnym ztizovatelem (ddrokytnice.cz).

3.2 Organizaci poskytované socialni sluzby

Organizace Domov dichodcti Rokytnice nad Jizerou aktualné ziizuje dvé sluzby
dle aktualné platného zakona ¢. 108/2006 Sbh., o socialnich sluzbach, a to sluzbu Domov

pro seniory a sluzbu Domov se zvla§tnim rezimem.

Poslanim zdejsi sluzby Domov pro seniory s kapacitou 65 klientd je: ,,(...)
poskytovani celorocnich pobytovych socialnich sluzeb v klidném prostredi se zahradou

seniorum od 60 let, predevsim z oblasti zapadnich Krkonos a Libereckého regionu, kteri
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Jjsou odkdazani na pravidelnou pomoc jiné osoby a jejichz stari, zdravotni stav a snizena
sobéstacnost jim naddle neumoznuji setrvat v dosavadnim prostredi. Sluzba podporuje
udrzeni zachovanych schopnosti a sobéstacnosti seniora a vychazi z jeho individuadlnich

potreb “(ddrokytnice.cz).

Poslanim sluzby Domov se zvlaStnim rezimem je: ,(...) je poskytovani
celorocnich pobytovych socialnich sluzeb v klidném prostredi se zahradou. Sluzba je
poskytovana senioriim a osobdam s chronickym duSevnim onemocnénim, predevsim
zoblasti ORP Jilemnice a Libereckého kraje, které trpi neurodegenerativnim
onemocnenim (Alzheimerovou demenci a jinymi typy demence) a dosahly veku 60 a vice
let, maji snizenu sobéstacnost z ditvodu onemocnéni néekterym druhem demence, jsou plné
odkazany na pravidelnou pomoc jiné osoby, potrebuji soustavnou péci, jejich snizend
sobéstacnost jim naddle neumoznuje setrvat v dosavadnim prostredi, kdy moznosti rodiny
a terénnich sluzeb socidlni péce jiz byly vycerpany. Sluzba podporuje co nejdelsi udrzeni
zachovanych schopnosti a sobéstacnosti seniora a vychdzi z jeho individualnich potreb “

(ddrokytnice.cz).

Pro obé¢ tyto sluzby je na webu organizace formulovan stejny cil: ,, Poskytovat
zdkladni cinnosti sluzby tak, aby byla v maximalni mire podporovana dosud zachovala

sobéstacnost a schopnosti klienta *“ (ddrokytnice.cz).

Jako hlavni zasady pii poskytovani sluzeb organizace deklaruje: respekt k soukromi
(v oblasti bydleni i1 pfi poskytovani péce), individualni pfistup ke klientim, zajiSténi
bezpecného prostiedi, odbornost pracovnikii a lidsky pfistup. V organizaci je zajistén
bezbariérovy piistup do vSech pokoji. Vétsina pokoji je jednolizkovych, cca 10 % je
dvoultizkovych. Organizace svym klientim nabizi podporu pii udrzovani kontaktu
S piirozenym spoleCenskym prostiedim a pfi spolupraci s rodinou a blizkymi. Je zde
nabizena 1 moZnost kratkodobého ubytovani pro rodinné piislusniky a pratele klientt.
Celé¢ zatizenti je relativné moderné vybaveno, vétSina pokojli ma vlastni socialni zatizeni,
na kazdém ze Ctyf pater je moderné vybavena kuchyn, zafizeni mé vlastni pradelnu a
uklidovou sluzbu. K dispozici je zahrada s altanky, blizky lesik s lavickami, krasna

vyhlidka na panorama hor, v budové je i kaple piistupna vefejnosti.
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Konkrétni ¢innosti poskytuje organizace v souladu s vyhlaskou ¢. 505/2006 Sb.,
kterou se provadéji néktera ustanoveni zakona o socialnich sluzbach. Blize je organizace

specifikuje pro ob¢ sluzby obdobnym zptisobem, a to nasledovné:

a. ,, Poskytnuti ubytovani — jednoliuzkové a dvouliizkové pokoje, bezbariérovy
pristup, vlastni kuchyn, pradelna a uklidova sluzba.

b. Poskytnuti stravy 3—4x denné.

C. Pomoc pri zvladani beznych ukonii péce o viastni osobu a pri hygienée. Jednotlivé
ukony péce jsou dle dohody s klientem a na zdkladé jeho potreb naplanovany
individualné. V ramci moznosti se sluzba snazi navazat na denni zvyklosti klienta.
Podpora a pomoc je poskytovana 24 hodin denné, a klienti tak maji pocit jistoty
a bezpeci. Rozsah a Ccetnost cinnosti pri poskytovani socidalni sluzby jsou
stanoveny ve smlouvé o poskytnuti socidalni sluzby a v individudlnim planu klienta.

d. Kontakt se spolecenskym prostredim a vrstevniky. Sluzba realizuje poradani
kulturnich a spolecenskych akci, kterych se klienti zucastiuji podle jejich
momentdlni situace. Kulturnich a spolecenskych akci se mohou ucastnit i blizci
klientit nebo pozvani hosté z okoli.

e. Sluzba zajistuje pravidelné denni a volnocasové aktivity (reminiscence — terapie
zaloZzend na vzpominkach, aktivizace s vyuzitim pro klienty znamych domacich
cinnosti, poslech hudby, odpoledni kava, vytvarné a rukodelné cinnosti, cviceni),
kde mohou klienti pobyvat spolecné s ostatnimi. Je zajisténa i duchovni péce,
V domové se konaji pravidelné bohosluzby.

f.  Pomoc pri uplatiovani prav, opravnénych zdajmii a pri obstaravani osobnich
zdlezZitosti — socidlni pracovnice zajistuje poradenskou cinnost v urednich
a financnich zalezitostech.

0. Zdravotni péce je zajistovana vlastnim strednim zdravotnickym persondlem,
prakticky lékar dochazi do domova 3% tydné. Do zarizeni dojizdi ocni specialista,
diabetolog, za ostatnimi odborniky, je v pripadé naroku, zajistén odvoz*

(ddrokytnice.cz).

Organizace Domov dichodcii Rokytnice nad Jizerou je dlouholetym ¢lenem Asociace
poskytovatell socidlnich sluZzeb. Rovnéz je drzitelkou prestizni certifikace Vazka, ktera

je udélovana Ceskou alzheimerovskou spolecnosti za kvalitu prace s lidmi trpicimi
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syndromem demence. Zastupci CALS udéluji tuto certifikaci na zakladé auditniho
Setieni. V poslednim Setfeni vroce 2019 obdrzel rokytnicky domov dichodct
nadstandardni ohodnoceni 87,65 %. Hodnocena je kvalita v celkem 21 kategoriich,
kterymi jsou: vize a zakladni filozofie, aktivity, spoluprace s rodinou a prateli ¢lovéka
s demenci, individualizovana péce, diistojnost, zdravotni péce, zvladani problematického
chovani — pouzivani omezovacich prostiedkil, bezpecnost, vyziva a hydratace, celkovy
pohled na zafizeni a jeho technickd funkc¢nost, prvni dojem po vstupu do zafizeni,
spolecné prostory, pokoje, hygiena, orientace v budove, zdzemi pro personal, pocet a
kvalifikace personalu, kvalifikace personalu ohledné demenci, potfeby zaméstnanct a
jejich podpora, zaskoleni a dalsi vzdélavani, kompetence pracovnikii. Z uvedeného byla
organizace hodnocena nejlépe zejména v kategoriich vybavenosti pokoji a spolecnych
prostor (Janeckova, Susova, 2019). Plné hodnoceni 100 % bylo udéleno rovnéz za
dastojny ptistup ke klientim. Auditorky k tomuto v zavérecné zprave uvadeji: ,, Citlivost
k zachovani diistojnosti klientii jsme zachytili zejména v pritbéhu aktivizaci, pri jidle nebo
V rozhovorech pracovnikii s klienty. Vzdy bylo mozno pozorovat velkou uctu k vili,
pranim a distojnosti klientii“ (Janeckova, Susova, 2019, s. 3). Nejvyssi ohodnoceni ma
rovnéz organizace i v kategorii tykajici se kvalifikace pracovnikli ohledné syndromu
demence a také v kategorii ,,potfeby personalu®, ke které auditorky uvadéji: ,, Pracovnici
maji k dispozici psychologické konzultace a individudlni supervizi poskytovanou
psychologem Janem Svobodou. Pravidelné supervize zde provadi téz supervizorka
Hedvika Kubicova Cernd. Vedeni ma k pracovnikim individudlni pristup — reaguje na
prani pracovniku, zda chtéji pracovat na DS nebo na DZR *“ (Jane¢kova, Susova, 2019, s.

3). V zadné z hodnocenych kategorii, neobdrzela organizace hodnoceni horsi nez 70 %.

O kvalit¢ organizace jist¢ vypovidaji i individualni ocenéni, kterd Vv prab&hu
poslednich let obdrzelo nékolik jejich zaméstnancti. Pracovnice pani H. ze sluzby DZR
ziskala v roce 2014 Nérodni cenu socilnich sluzeb — Pecovatelka roku.* O rok pozdéji
v roce 2015 ziskala tutéZ cenu i pracovnice pani P. z oddéleni DS. V roce 2016 se podafilo

ziskat dal$i vyznamné ocenéni pani J., kterd si odnesla ze slavnostniho vyhlaSeni Ceny

4 Tuto cenu udéluje kazdoroéné Diakonie CCE a Asociace poskytovatelii socialnich sluzeb CR vybranym
pracovniklim z oblasti socialnich sluzeb. Komise slozené z odbornikd vyberou na podkladé nominacnich
dopist a prihlasek nejlepsi pracovniky, kteti prevezmou titul ,,PeCovatel/ka roku pracovnik v socialnich
sluzbach* (jednotlivé v kategoriich ambulantni, terénni a pobytové sluzby), ,,Socidlni pracovnik* ¢i titul
,ManaZer socialnich sluzeb* (apsscr.cz).
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kvality ® v socidlnich sluzbach prestizni Cenu sympatie. Mimo kategorii pracovnic
Vv pfimé pé¢i obdrzela Cenu sympatie v roce 2019 i recepéni pani S. Vedle t&chto
celostatnich ocenéni ziskali v letech 2018 a 2019 ocenéni Pecovatel/ka roku, vyhlasované

Libereckym krajem, dalsi tii pracovnici(ce) této organizace (ddrokytnice.cz).

3.3 Organizacni struktura

Kazdéd formalni organizace se vyznacuje ur€itym typem organizacni struktury.
Organizacni struktura znazorfiuje hierarchické uspotadani mezi jednotlivymi pracovnimi
misty. Z organizacni struktury vyplyvaji vztahy nadiizenosti a podtizenosti jednotlivych
pracovnich pozic, dale odpovédnosti, pravomoci a oCekavané kompetence, které se
S jednotlivymi pracovnimi pozicemi poji. Struktura organizace je obvykle kodifikovana
Vv pracovnich fadech, pracovnich naplnich a smlouvach zaméstnancti. Kromé¢ formalni

organizacni struktury vznika v kazdé organizaci i struktura tzv. neformalni. Obecné plati,

.....

wevr

neformalni. Nicméné i v takovychto organizacich musi byt n¢jaka formalni struktura
vymezena tak, aby byly zfejmé zejména pravni odpovédnosti. Formalni organiza¢ni
struktura mtze byt bud’ liniova, funkcionalni, maticova nebo $tabné liniova (Veber,

2009).

Organizace Domov dichodcti Rokytnice nad Jizerou je typickym piikladem
liniové organizacni struktury s 2-3 urovnémi stupiiti vedeni. Jednd se o jeden ze
zakladnich a nejcastéji se objevujicich typl organizacni struktury. Pracovni pozice jsou
uspotfadany vertikaln€. Kazdy zaméstnanec zde ma svého pitimého nadfizeného a kazdy
vedouci pracovnik mé své podiizené. Vyhodou liniové struktury jsou jasnéji dané
kompetence pii koordinaci tkoll, kterych organizace dosahuje, a také relativni
piehlednost tokli rozhodovacich informaci. Nevyhodou je relativné nizkd tkolova
flexibilita oproti struktufe funkcionalni. Cisté liniova struktura je tedy hife vyuZitelna

Vv ukolové rozmanitych organizacich. Nevyhodou je také hor$i vyuZzitelnost pro vétsi

% Souté&Z vyhlasuje kazdy rok za podpory n&kolika statnich instituci redakce ¢asopisu O3etfovatelska péce.
Cilem projektu Cena kvality v socialni péci je hledat, podporovat a kazdoro¢né moralné ocenovat ty
jednotlivce a instituce, ktefi vytvareji komfortni prostfedi a stabilni zdzemi pro uzivatele vSech typl
socialnich sluzeb (helpnet.cz).
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organiza¢ni jednotky. S vétSim mnozstvim organizanich stupiit klesa rychlost

a efektivita rozhodovacich procest (Veber, 2009, s. 126).

V DD Rokytnice nad Jizerou je na vrcholu feditelka organizace, kterd ma piimo
pod svym vedenim ekonomku, ktera je zaroven vedouci pro cely tisek THP. Dale jsou
feditelce pfimo podfizeni: vedouci socialni pracovnice, metodik, vedouci oSetfovatelské
péce, vedouci sluzby DS a vedouci sluzby DZR. Aktualni poc¢et zaméstnanci v organizaci
je 89.
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Obrazek 1 Schéma organizac¢ni struktury DD Rokytnice nad Jizerou
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EMPIRICKA CAST

4 Metody vyzkumu

Pro tvorbu ptedkladané piipadové studie byl zvolen kvalitativni vyzkumny
design, ktery Pricha charakterizuje nasledovné: ,, Kvalitativni vyzkum pristupuje ke
zkoumanym jeviim se snahou popsat je a vysvétlit v jejich jedinecnosti, s odhalenim jejich
specifickych rysu, jez nejsou postizitelné pri kvantitativni analyze hromadnych jevii“ (...).
.,V kvalitativnim vyzkumu se zkoumaji nikoliv rozsahlé soubory jevii nebo subjektii, ale
Jednotlivé pripady, ovsem velmi podrobné. Cilem je porozuméni subjektum a jeviim,
objasnéni pricin jejich stavu a chovani. Proto je priznacné pro kvalitativni vyzkum to, Ze
sleduje vnitrni, subjektivni stavy, okolnosti, prozitky aktérii pozorovamych procesii.

Filozofickym vychodiskem kvalitativniho vyzkumu je fenomenologie “ (2014, s. 106).

4.1 Vyzkumny pristup

V ramci kvalitativniho vyzkumu je rozliSovano nékolik vyzkumnych piistupi,
nejcastéji jsou vyuZzivany piipadové studie, etnografické pfistupy, zakotvené teorie,
fenomenologicky vyzkum, biograficky vyzkum ¢i vyzkum narativni. Pro kazdy z téchto
vyzkumu jsou typicke specifické metodologické postupy a kazdym z nich se obvykle fesi

jiné, pro dany pfistup pfiléhavé vyzkumné otazky.

Jak je patrno jiz ze samotného nazvu diplomové prace, zvolil autor pro tento
vyzkum kvalitativni ptipadovou studii, kterd je vhodna pro detailni studium jednoho ¢i
nékolika malo pfipadl. Témito piipady mohou byt mimo jiné pravé organizace
ainstituce. Hendl k tomuto uvadi: ,,Zkoumaji se firmy, skoly, odborné organizace,
implementace programii a intervenci, kultura organizaci, procesy zmén a adaptaci. Cile
jsou riiznorodé — hledani nejlepsiho vzorce chovani, zavedeni urcitého typu rizeni,

evaluace, zkoumdani procesu zmén a adaptace* (2008, s. 103).

Z hlediska typologie ptipadovych studii (Stake, 1995), lze tuto povazovat za studii
tzv. intrinsitni. Takova pfipadova studie se vénuje ptipadu (v tomto ptipad¢ organizaci
Domov diichodcti Rokytnice nad Jizerou) jenom kviili nému samému. Vyzkumnik zde

chce primarn€ do hloubky poznat pravé tento jediny piipad. Vztah k obecnéjsi
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problematice neni na rozdil od pfipadové studie ,,instrumentalni ¢i ,,kolektivni* tolik
podstatny (Hendl, 2008). Ackoliv jde vtomto piipadé¢ ruku v ruce se zamérem
prozkoumat konkrétni organizaci i zdmér zkoumat ji z hlediska konkrétniho jevu
(organizac¢ni kultury), nelze tuto studii povazovat za instrumentalni, nebot’ organiza¢ni
kultura je jevem pro kazdou organizaci velmi specifickym. Autor si tedy neklade ambici
cokoliv ze zjisténé¢ho v ramci tohoto konkrétniho pfipadu zobeciiovat na jakoukoli Sirsi

mnozinu.

Dilematem pro autora bylo, zda by tento vyzkum nemél byt oznacen namisto
»pripadova® spise jako studie ,.etnografickd”. Zejména z toho divodu, Ze v socialnich
védach je to pravé etnografie, kterd je obvykle povazovédna za vyzkumnou strategii
obzvlasté¢ vhodnou k zachyceni, popisu a studiu kultury ¢i kulturnich praktik néjaké
skupiny lidi (Hresanova, 2008, s. 36). Avsak Hendl uvadi: ,, Etnograficka studie ma casto
velmi podobné provedeni jako pripadova studie. Etnograficky vyzkum Ize charakterizovat
tremi znaky: delSi setrvani ve skupiné, pruzny pldan vyzkumu, etnografické psani* (2008,
s. 117). I ptes fakt, ze autor je zaméstnancem dané organizace, nebylo by podle jeho
nazoru spravné, povazovat z metodologicko-vyzkumného hlediska jeho pobyt ve skupiné
za dlouhodoby, nebot’ se zamérem provadéni vyzkumu se v prostiedi pohyboval pouze 4
mésice. Tato doba postacila k shromazdéni dostatecného mnozstvi dat pro analyzu a
naslednou deskripci vybranych elementi kultury této organizace, nejedna se vSak o

takovy rozsah, aby bylo vhodné provadénou studii oznacit za etnografickou.

4.2 Vyzkumny cil a stanoveni hlavnich vyzkumnych otazek

JiZ bylo nékolikrat zminéno, Ze tato prace je pojata z epistemologického hlediska
postmoderné. Vychazi tedy zejména z ptfedpokladli socidlniho konstruktivismu
a interpretativismu. Uvadi, Ze svét a v podstaté vSechny socialni fenomény, organizacni
kulturu nevyjimaje, jsou neustale konstruovany v procesech socialni interakce a jsou

pouze takové, jak je vnimaji a interpretuji jejich aktéfi (Jandourek, 2001, s. 130).

Cilem této prace je zachytit a popsat, jak vnimaji a interpretuji vybrané elementy
organizacni kultury jeji pfimi aktéfi. I pres zjevny fakt, zZe aktéri, ktefi se podileji na
neustalém utvareni a pretvareni kultury organizace tohoto typu, je mnoho (zaméstnanci,

klienti, navstévnici, zfizovatel, politici, odbornici atd.), bude fokus tohoto vyzkumu
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zredukovan pouze na zaméstnance, ktefi jsou v procesu utvafeni a reprodukce

vvvvv

Pfi  zkouméni organiza¢ni kultury v kulturalistickém®, socidlné-
konstruktivistickém pojeti je hlavnim cilem zprostfedkovat nahled na tento fenomén
z perspektivy ,.emic”, tedy z pohledu samotnych aktéri, ktefi ji vytvaieji. OvSem
legitimni otdzkou na tomto misté je, k cemu je takovéto pozndni dobré. Jist¢ neni
uspokojivé pouze fici, ze jde o poznani pro poznani. Kdyz se néco zkouma, je dobré védet,
pro¢ se to zkoumad, kde lezi potencial pro vyuzitelnost takového poznani, a to alespon

Vv piipad¢ empirického vyzkumu.

Organizac¢ni kultura je ve smyslu definice Deala a Kennedyho (1982) chapéana
jako specificky zpusob ,,jak se zde véci délaji* (the way things get done around here),
unikatni zplsoby, jak se zde mysli, citi a fesi bézné zalezitosti, tedy jako néco, ¢im
organizace je a socialné zije. Obdobné chapou organizacni kulturu dalsi autofi, a to ve
smyslu slovesa ,,performace®, ,,d¢lani“ ¢i ,,zvladani zalezitosti* (Driskill, Btenton, 2005,

Hester, Eglin, 1997 a jini).

V piipadé€ této konkrétni organizace vyvstavaji autorovi tfi zakladni vyzkumné

otazky, na které¢ bude hledat dale odpovédi.
a) Co se d¢la?
b) Jak se to déla?
c) Déla se to spravné?

Hledani odpovédi na prvni otdzku spocivd zejména v odhaleni kulturnich
elementi, kterymi organizace Zije, které organizace v daném case nejvice fesi, které jeji
aktéti nejvice akcentuji. Téchto elementl ¢i jinymi slovy ,.,témat organizacni kultury* je
mnoho, nicméné pro tento vyzkum budou vybrany pouze néckteré, v této organizaci

vV daném case nejakcentované;jsi.

Hledani odpovédi na druhou otazku spocivd ve vypovédich samotnych aktért

0 tom, jakym zptsobem se véci v organizaci délaji ¢i déji.
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Odpovédi na teti otazku by mély spocivat ve zhodnoceni, zda to, co se déla ¢i
déje, se dela ¢i déje spravné. K hledani téchto odpovedi je ovsem mozné pristoupit vicero
zpusoby. Je mozné na tomto misté upustit od interpretativistick€ho pfistupu a piipustit,
ze existuji objektivné dané normy, které urcuji, co je a co neni spravné (zékony, standardy
kvality, pracovni postupy, etické kodexy atd.), a s nimi jednoduse porovnavat praktiky,
zpusoby mysleni, hodnotové orientace aj., které¢ vyplynou z vypovédi aktérti o tom, ,,jak
véci délaji*. V této praci nebude z perspektivy ,,emic* odboc¢eno a i v piipadé této otazky
bude odpovéd’ hledana ve vypovédich samotnych aktérti. Bude zkoumano, jak oni sami

popisované aspekty organizacni kultury vnimaji, jak je hodnoti.

Nyni zpét k otazce, pro¢ je dobré organizacni kulturu zkoumat, k ¢emu muze byt
toto poznani uzitecné obzvlasté v tomto piipadé, kdy bylo rezignovano na jakékoliv
zobecnéni zjisténého. Ziskané poznatky maji poslouzit této konkrétni organizaci v jejim
vlastnim rozvoji. Mohou byt uzite¢né¢ samotnym zaméstnanciim, ktefi diky vysledkiim
této prace mohou l1épe porozumét perspektivam ostatnich aktér (kolegli), uvédomit si
jaka konkrétni jednani jsou skute¢né problematicka a proc¢ je tomu tak. Mohou pfijit na
vlastni nové cesty ke zménam negativné vnimaného ¢i na zpusoby zesileni aspektt, které
jsou vnimany pozitivné. Zjisténé poznatky mohou rovnéz odkryt rozporuplné vnimana
presvédceni, hodnoty, praxe aj. Zavéry tohoto vyzkumu mohou byt také namétem
k novym diskurziim s cilem feSit negativné vnimané. JednodusSeji feceno, jakykoliv
hlubsi vhled do organiza¢ni kultury mé dle nazoru autora potencial ptispét k jeji pozitivni

zméng, kultivaci.

Hlubsi poznani organiza¢ni kultury, a to zejména z perspektivy ,.bottom up* muze
mit velky vyznam zejména pro management organizace. Manazefi a lidéi museji do kultur
své organizace proniknout, pochopit je a mit je na zfeteli, aby mohli vhodné organizovat
a smysluplné fidit. V opacném piipad¢ hrozi, ze budou organiza¢ni kulturou sami ,,fizeni‘

¢i smykani. (Havrdova, 2011, s. 142, Shein, 1992).

4.3 Postup V realizaci vyzkumu, techniky sbéru dat a metody jejich analyzovani

Realizace této ptipadové studie ma dvé vyzkumné faze. Prvni faze vyzkumu je
provedena prostiednictvim zucastnéné¢ho pozorovani autora. Jejim hlavnim cilem byla

abstraktni tematizace organizacniho déni. Druhd faze vyzkumu probé&hla prostfednictvim
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polostrukturovanych rozhovort s vybranymi zaméstnanci organizace. Cilem této faze byl
hlubsi popis ndhledu na jednotlivé kulturni elementy identifikované v prvni fazi vyzkumu
a rovnéz hledani odpovédi na otazku, které aspekty téchto elementii a pro¢ jsou vnimany
jako spravné (netfeba ménit) a které maji naopak z perspektivy aktéru zjevné deficity

(funk¢ni, etické aj.) a mély by tedy doznat zasadnich zmén.

4.3.1 Prvni faze vyzkumu — zii¢astnéné pozorovani

Autor se do pozorovani organiza¢niho déni zapojil jako tzv. Gplny ucastnik.
., Uplny uicastnik se stavd rovnopravnym clenem skupiny a travi se skupinou vétsinu casu.
Cleny skupiny neinformuje o své pravé totoznosti. Napiiklad pracuje ve skole, kterou
zkouma jako ucitel” (Hendl, 2008, s. 191). Ackoliv je autor zaméstnancem této
organizace a jeho identita jakoZto ¢lena pracovniho tymu je vS§em zamé&stnanciim ziejma,
o skuteCnosti, ze zde zaroven puasobi v roli vyzkumnika organizacni kultury, se
zaméstnanci organizace dozvédéli az se zapocetim druhé fize vyzkumu. Identita

pozorujiciho vyzkumnika tedy zistala pro prvni fazi vyzkumu celé organizaci skryta.

Autor pracuje v organizaci jako zamé&stnanec jiz pét let, je tedy ziejmé, ze o déni
V organizaci je mu znamo jiZ mnohé, nicméné zdmérnému vyzkumnému pozorovani se
vénoval celkem dva mésice. V tomto obdobi se zaméfil na veskeré pozorovatelné déni
V organizaci a na zaznamendvani stéZejnich tematickych aspektl, projevujicich se

zejména v roving diskusi mezi ¢leny organizace.

Je ziejmé, Ze elementy organiza¢ni kultury nejsou tvofeny pouze tim, co se
»verbalné fesi*, naopak organiza¢ni kultura je tvotfena z velké Casti elementy, které se
,nefesi®, které jsou ,,jaksi vsdknuty* do samoziejmého jednani, do samoziejmych postoji
a presvédceni aktéri. Jist¢ by v ramci hlubsiho zkoumani bylo dobré prozkoumat i tyto
,»hlubsi vody* organiza¢ni kultury, nebot’ ne vse, co je zdanlivé samoziejmé, je spravné.
Naopak mize to byt velice uzite¢né a zjisténé skutecnosti mohou nakonec danou
organizaci piivést k hlubsi transformaci plné zasadnich pozitivnich zmén. Autor je vSak
zaroven presvédCen, Ze zkoumat je nutné zacCit na povrchu, a to u nejvice viditelnych
elementll, které se fesi nejfrekventovanéji. Musi se nejprve zacit od ,,svrchnich slupek®.

Nakonec cesta k onomu hlubsimu poznani organiza¢ni kultury musi stejné vést skrze to

nejmarkantnéjsi, od toho, co nelze piehlédnout ¢i pieslechnout.
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Pozorovaci faze vyzkumu spocivala ve sledovani a poslechu organiza¢niho déni,
zejména konkrétnich interakci mezi aktéry. Predméty feSenych témat v ramci téchto
interakci si autor zapisoval prostfednictvim stru¢nych terénnich poznamek. Jde napiiklad
0 feSeni zalezitosti V radmci pracovnich porad vedeni, porad zaméstnancti, informacnich
schiizek pracovnikl jednotlivych oddéleni, neformélnich rozhovort mezi zaméstnanci (u
obéda, na chodbé atd.), rozhovorti zaméstnanct s klienty, rozhovort klientli mezi sebou
navzajem, teSenych zalezitosti na vyboru obyvatel. Dale také témata pisemnych,
osobnich ¢i telefonickych pochval, stiznosti ¢i jinych feSenych zalezitosti ze strany
vnéjsich aktéri (rodin, blizkych, pozistalych, zadateld o pfijeti, atd.). Opomenuty
nemohou byt ani tzv. ,,organiza¢ni drby*, tedy rizné informace pifendSené¢ mezi aktéry,
které v rdmci pfenosu vyrazné proméenuji svoji informacni kvalitu. Nicméné v této fazi
vyzkumu neni kvalita informaci pfedavanych mezi aktéry tak dilezita. V piipadé ,,drba*

jde tedy zejména o téma, ke kterému se vztahuji.

Materialem k analyze tohoto dvoumési¢niho pozorovani jsou terénni pozndmky
autora. Tyto poznamky tvofi chronologicky sefazeny vycet riznych v organizaci
zachycenych interakci s ramcovym popisem feseného komuniké a autorem pochopeného
kontextu dané situace. Naptiklad poznamka €. 22: ,, Dnes jsem slySel uryvek rozhovoru
dvou pracovnic primé péce, ve kterém se bavi o nekolegidalnosti dalsi pracovnice tohoto
oddéleni, ktera ziistala doma s nemocnou dcerou a ackoliv védéla, Ze tak bude muset
ucinit jiz pred nékolika dny, vSe nechala na posledni chvili, takze vedouci oddéleni jiz
nestihla sehnat na tento den ndhradu.” DalSim ptikladem formy vedeni poznamek
V pozorovaci fazi vyzkumu budiz poznamka ¢. 55: , Predmétem dnesni informacni
schiizky na oddeéleni se zviastnim reZimem bylo problémové chovani jedné z Klientek,
ktera je na nékteré pecovatelky vulgarni a nechce, aby na ni sahaly i za situace, kdy

napriklad nutnée potrebuje dopomoci s hygienou.

Autor se snazil disledné zaznamenavat vSe, co mu v tomto ohledu pfipadalo ve
vztahu K organizacnimu déni relevantni. Jako irelevantni ponechal rozhovory
zaméstnancil, ve kterych tesili zalezitosti soukromého charakteru ¢i témata, kterda nemaji
S dénim V organizaci ziejmou spojitost. Tyto irelevantni obsahy si pochopiteln¢ ani

nezaznamenaval.
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K analyze téchto poznamek bylo vyuzito metody otevieného kodovani.
., Vyzkumnik provadi oteviené kodovani prvnim priichodem daty. Lokalizuje pritom
témata vV textu a prirazuje jim oznaceni. Pomalu cte terénni poznamky a prepisy
rozhovoru a vsima si kritickych mist. Otevirené kodovani odhaluje v datech urcita téemata *

(Hendl, 2008, s. 247).

Cilem této analyzy bylo odhalit v poznamkach koncepty a kategorie feSenych
témat jako kulturnich elementd této organizace. Slo o to zjistit, které jsou
nejfrekventovanéj$i, a ty poté pouzit jako tematickou patet polostrukturovanych

rozhovoril ve druhé fazi vyzkumu.

4.3.2 Druha faze vyzkumu — polostrukturované rozhovory

Polostrukturované rozhovory, nebo jak uvadi Hendl (2008) ,,Strukturované
rozhovory s otevienymi otazkami®, ved| autor celkem s osmi ¢leny organizace Domov

dichodct Rokytnice nad Jizerou.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, musela byt vzhledem k piedpokladanému rozsahu této
diplomové prace do druhé faze vyzkumu extrahovana pouze aktudlné nejfrekventovangjsi
témata organizacni kultury, ovSem z téhoz divodu musel autor pfistoupit i k urcité
pochopitelné¢ bylo vhodné zapojit do vyzkumu zastupce vSech oddéleni (PSS,
administrativa, 0klid, Gdrzba kuchyn, pradelna, zdravotni sestry), jisté i klienty, jejich
blizké potazmo zastupce dalSich subjektil, které s touto organizaci n¢jakym zptisobem
kooperuji. AvSak timto zplsobem by vyzkum né€kolikanasobné nabyl na casové i
obsahové narocnosti, kterd by byla neimérnad tomuto druhu prace. Autor se tedy rozhodl
do vyzkumu zapojit pouze usek tzv. socidlni, konkrétn€ jednu socialni pracovnici a sedm
pracovnic ¢i pracovniki pfimé péce véetné jedné liniové vedouci. Vybér tohoto useku je
pochopitelny z hlediska oboru, v némz je tato prace ukotvena, ale také z toho divodu, ze
jednou ze zékladnich kategorii konceptli extrahovanych z prvni faze vyzkumu je , kvalita
péce, a kté by pochopitelné respondenti z ostatnich tisekii nemohli podat tolik

relevantnich informaci.

Do vybéru respondentli byla zdmérn¢ zaclenéna socidlni pracovnice a také

vedouci pfimé péce sluzby Domov se zvlaStnim reZimem. Zémérem bylo do vybéru
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zaClenit 1 vedouci sluzby Domov pro seniory, ta vSak bohuzel v dobé provadéni
vyzkumnych rozhovorti nebyla pfitomna na pracovisti z divodu dlouhodobé nemoci,
tudiz nakonec ve vybéru neni. Dale je ve vybéru 6 pracovnic/pracovnikii pfimé péce
(PSS), z nichz dv¢ zde pusobi jako tzv. pracovnice aktiviza¢ni. Autor si ze jmenného
seznamu nahodné vylosoval dvé pracovnice a jednoho pracovnika ze sluzby Domov se

zvlastnim rezimem a tfi pracovnice ze sluzby Domov pro seniory.

Polostrukturovany rozhovor se skladal celkem z deseti otazek ¢i spise ,,ndméta*
k rozprave, které byly respondentim piedlozeny. Tyto ,,naméty*, jak jiz bylo uvedeno,
vychazeji z prvni fidze vyzkumu, a kryji se s nejfrekventovangj§imi koncepty ze tii
tematickych kategorii. Cilem bylo ziskat vypovédi, ve kterych jsou obsazeny praktické
zkuSenosti respondentti, hodnoty které zastavaji, pocity a nazory, které se tykaji toho, jak
se véci v organizaci délaji ¢i déji. Autor se snazil v ramci téchto interview pouze vymezit
tematickou strukturu a dale do vypovédi zasahovat co nejméné, aby bylo co nejvice
vytéZeno z emic perspektivy jednotlivych aktért. Jak uvadi Hendl: ,, Zakladnim ucelem
tohoto typu interview je co nejvice minimalizovat efekt tazatele na kvalitu rozhovoru*
(2008, s. 173). Autor jako tazatel proto zasahoval do vypovédi pouze v piipadech, kdy
respondent ne zcela dobie chapal, v ¢em dotaz spociva, a také v piipadech, kdy citil, Ze
odpovéd” neni respondentem uspokojivé saturovana. V téchto situacich se snazil
respondentovi vysvétlit smysl dané otazky nebo v pfipadé¢ nedostate¢né saturace

povzbudit respondenta k Iépe sycené odpovédi pomoci sondaznich dotazi.

Hendl Kktomuto druhu rozhovoru dale wuvadi: , Relativni nevyhoda
strukturovaného interview s volnymi otazkami spociva v restrikci na predem dané
téma “(2008, s. 173). S timto nelze nez souhlasit, zejména pokud srovnavame tuto metodu
sbéru dat naptiklad s rozhovorem tzv. narativnim. V tomto vyzkumu byla ov§em restrikce
témat zamérna, a to z divodu redukce rozsahu, ale také kvili urcité porovnatelnosti

jednotlivych vypovédi.

Jednotlivé rozhovory byly se souhlasem respondentii zaznamenavany nahravacim
zafizenim a nasledné byla autorem provedena jejich doslovna transkripce. Vzhledem k
vyuziti téchto vypovedi, které se soustied’uje predevsim na obsahové-tematickou rovinu,
nepovazuje autor za dilezité, aby piepis rozhovorii obsahoval i veskeré chyby ve vétné

skladbé¢ a nuance v dialektu jednotlivych rozhovorti. Z tohoto divodu se rozhodl
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pfi prepisu vypovedi od nejhrubsich chyb tohoto druhu ocistit, aby se s materialem 1épe

pracovalo a aby byly uvadéné citace pro Ctenafe srozumitelné.

Analyza dat byla provedena pomoci tii fazi kodovani. V prvni fazi Slo o roziazeni
jednotlivych vypovédi do tematické struktury, ktera byla dana jiz strukturou samotnych
rozhovort, avSak béhem samotnych interview se stava, ze respondent v ramci odpovédi
K ur¢itému tématu, fekne informace, které jsou ve své podstaté zasadni spiSe pro téma
jiné, nebo mohou souviset s vice tématy najednou. Bylo proto nutné si odpovédi
k jednotlivym dotaziim projit a zamyslet se nad tim, jestli v§e fe¢ené skute¢né k danému
tématu nalezi a jestli neni vhodné urcitou pasaz vypovédi preradit k jinému, pro danou

pasaz ptiléhavéjSimu tématu.

Ve druhé fazi kddovani bylo snahou oddélit ve vypovédich respondentl vyroky
¢i pasaze popisné od hodnoticich. Za popisné jsou povazovany pasaze, kde se respondent
vyjadiuje k tomu, jak on sam vzhledem k nastolenému tématu jedna ¢i jak z jeho pohledu
organizace. Tyto popisné pasdze by mély v podstaté odpovidat na druhou vyzkumnou
otazku (,,Jak se to d¢la?).” Pasaze okddované jako ,,popisné” jsou jakymsi neutralnim
popisem organiza¢niho déni, jsou to ta sdéleni, kde se respondent snazi nahlédnout na
nastolené téma objektivné. Pasdze, kde respondent oproti snaze o objektivni popis
pfechdzi k vyjadfeni vlastnich nézorti a pocitlh ohledné organizacniho déni, jsou

413
1

okodovany jako ,.,hodnotici®. Hodnotici pasaze ¢i vyroky jsou ty, ve kterych se respondent
pohybuje znaéné vychylen z neutralni pozice na ose, jejimiz pdly jsou na jedné strané
souhlas ¢i ztotoZnéni se s popisovanym dénim a na strané¢ druhé zjevny nesouhlas a
neztotoznéni se. Jednoduseji popsano, jde o ty vyroky, kde respondent dava zjevné

najevo, Ze to, co popisuje, vnima bud’ jako zalezitost pozitivni, Nnebo naopak negativni.

Ve treti fazi kodovani byla tato hodnotici sdéleni rozdélena do dvou kategorii na
negativni a pozitivni. Pro zodpovézeni tieti vyzkumné otdzky (DéEl4 se to spravné?), jsou

hodnotici pasaZe okddovany jako ,,pozitivni* oporou k odpovédi ,,ano* a pasaze s kodem

»hegativni® jsou pochopitelné oporou k odpovédi opacné.
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5 Vysledky vyzkumu

Nejprve byla vyhodnocena prvni faze vyzkumu, a sice hledani kulturnich

elementt, kterymi organizace nyni nejvice zije. Prvni faze vyzkumu vygenerovala tyto

nejfrekventovangéji diskutované elementy v nasledujicich 3 kategoriich.

Kvalita péce:

wevr

vngjsi reference (Mame dostatek kladné zpétné vazby, vypovida o néem Cerstveé
obhajeny certifikat kvality Vazka?);

optimalni pfistup ke klientim (Co je ,,pfepecovavani a co jiz zanedbavani péce,
je zde piistup ke klientim vniman jako optimalni?);

aktivizacni Cinnosti (Jaka je nabidka programovych aktivit, je dostacujici, je
V nééem unikatni?);

piistup k problémovému Kklientovi (Jaké se uplatnuji piistupy ke Klientovi
vulgarnimu, agresivnimu, odmitajicimu péci, neustale si stézujicimu, atd.?);
byrokracie a administrativni zatéz (Jak nas svazuji administrativni povinnosti

a formalni pravidla?).

Interni vztahy a komunikace:

pojeti kolegiality (Jaké jsou mezilidské vztahy na pracovisti, Ize je oznacit za
kolegialni?);

nastaveni prenosu informaci vramci organizace (Jak se zde horizontalné
a vertikalné pienaseji informace, jsou zde vnimany néjaké bariéry?);

management (Jak je vniman styl vedeni organizace?).

Péce o zaméstnance:

motivace (Co pracovniky k této praci motivuje, je platové ohodnoceni motivujici,
spravedlivé a imérné této praci?);

vzdélavani a supervize (Jedna se o piinos, nebo jde o ztratu casu?).
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Ve druhé ¢asti budou interpretovany vysledky vyzkumu, a to ve sledu vyse uvedenych
koncepti. Vyzkumné zavéry bude autor dokladat ptikladnymi vymluvnymi citacemi

Z ptislusnych rozhovora.

5.1 Vnéjsi reference

P#i hodnoceni tohoto kulturniho elementu bylo snahou zjistit, jak je vnimana prestiz
¢i povest této organizace v jejim okoli. Zejména vedeni této organizace Casto toto téma
fe$i v rdmci porad zaméstnancl. Je zjevné, ze na celkové povésti tohoto zafizeni si
zejména soucasna feditelka organizace velice zaklada. Na poradach vedeni i na schiizich
pro zaméstnance ¢asto mluvi o ruznych referencich, které se k ni o tomto zatizeni dostaly,
a to bud’ ustné, nebo v pisemné podob¢. Diiraz na prestiz dokladaji i nejriiznéjsi ocenéni,
ktera jsou vyvéSena ve vetejnych prostorach domova. Jedna se o riizna individudlni
ocenéni nékolika konkrétnich peCovateli v soutézich sympatie, a také o certifikace
druhu je tzv. Vazka. Tento certifikat byl organizaci udélen v roce 2019 zastupci Ceské
alzheimerovské spolecnosti za kvalitné vedenou péci o seniory se syndromem demence.
K dobré povésti tohoto zatfizeni jiste¢ ptispiva i1 fakt, ze se jedna o vcelku moderné
vypadajici a dobfe vybavenou budovu, kterd navic lezi v malebné krajin€ pohoii

Krkonose.

Dotazovani zaméstnanci této organizace se vSichni shoduji na tom, ze zafizeni ma
velice dobré vngjsi reference. Chvali ho zejména lidé, ktefi s nim maji pfimou zkuSenost.
Zejména tedy lidé, kteti zde meli nebo maji nékoho blizkého a jezdili ¢i stale jezdi toto
zatizeni navstévovat. Pani J. k tomuto uvedla: , Jo, tak samoziejmé chvali to hlavné
rodiny, anebo ty navstévy, co sem chodi. No a ty si myslim, Ze to potom roznesou ddl, a

«

proto je celkove ta povést hodné dobra. *

Casto zmifovanym diivodem, pro¢ je toto zafizeni celkové dobfe hodnoceno, je
zjevna Cistota vnitiniho prostfedi. Pani V. k tomuto uvedla: ,, Celkové jako vizudalné se mi
to tady libi, kdyz sem prijdu. Cistota prostiedi — pripaddam si tady dobie, skoro jako doma.
Citim se tady dobre i na pokojich, jak to maji zarizené. Je to moc hezké. Mohou si tam

dat ty svoje obrazky a fotky od rodin. Nikoho jsem neslysela mluvit negativné. Takhle dost
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casto jezdim na Semily a na Jilemnici a tam vikaji: ,J0 to znam, ten domov diichodcii, tam

‘

se tezko dostava, tam se to chvali ‘. Takhle to vnimam zatim. ¢

Kromé samotného okolniho prostfedi a vnitiniho zdzemi je pochopitelné pro povést
socialniho zafizeni dilezita zejména kvalita profesionalni prace zdejsiho personalu. Ta je
obecné také velmi pozitivné hodnocena. Vyznamnou meérou tomu pravdépodobné
pfispiva i kvalitni nabidka pribézného vzdélavani persondlu v tomto zatizeni. Socidlni
pracovnice pani K. k tomuto uvadi: ,, Podle mého nazoru je zde nadstandardni uroven
toho pribeézného vzdeélavani. Samozirejmé ze jsou tady i jednotlivci, kteri nejsou uplné
dokonali, ale to by se prosté muselo brat pripad od pripadu. Veskrze si myslim ale, Ze je

‘

to na dobré urovni. *

Pro samotné pracovniky organizace je jist¢ také velice dilezitd forma pozitivni
reference. Pozitivni reference, které toto zatizeni dostava, se daji rozd¢lit do tii kategorii.
Za prvé jde o velice formalni vyjadfeni kladné reference prostfednictvim riiznych
certifikati kvality, diplomi a Cestnych uznani. Za druhé jde o pisemnou formou
dorucované formalni pochvaly a pod€kovani, které vétSinou ptichdzeji nejprve k rukdm
teditelky organizace. Za tieti jsou to také neformélni pochvaly a podékovani, které jsou
zameéstnanciim feceny, a to bud’ ustng€, nebo se k nim z ust nékoho ttetiho zprostredkované
dostanou. Nazory na hodnotu jednotlivych forem ocenéni se mezi zaméstnanci
organizace odliSuji. Naptiklad pani R. odpovida na otdzku, zda si mysli, Ze neddvno
obh4jeny certifikat Vazka ma pro zatizeni zasadni vyznam témito slovy: ,,Jd si myslim,
Ze nemd, protoze fura lidi vitbec nevi, co to ocenéni znamena, jako laikové. Dale na
dotaz, zda je radé¢ji za pisemnou pochvalu, kterd pfijde k rukdm feditelky nebo za
pochvalu naptimo odpovida: ,, Asi kdyz to Fekne primo ta rodina, protoze tam vidis, Ze to
mysli opravdu uprimné. *“ Na druhou stranu pracovnice pani V. uvedla k certifikatu Vazka
tento nazor: ,, Myslim si, Ze to piisobi dobre treba na ty navstevy, kdyz sem prijdou a
prectou si to. Vedi potom, Ze jsme néjak hodnoceny néjakymi odborniky, a ze viastné ty
Jjejich blizci jsou v tom pripade v dobrych rukou. Védi, Ze nad nami ma nekdo dohled, a
Ze vlastné diky tomu jsme to ocenéni dostali.” Dale pracovnice pani U. uvedla svij
pozitivni postoj k pisemnym pochvalam takto: ,, No myslim si, Ze je urcité lepsi, kdyz to

poslou napsané, protoze se to potom precte na schiizi a miize se to i vytisknout a vyvesit
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na oddeleni a dozvi se to vlastné vsichni. Takhle kdyz procedi néjaké to ,, diky *“ mezi zuby

¢

pri odchodu, tak je to sice hezké, ale viastné to je jenom pro toho, kdo to zrovna slysi.
Shrnuti:

Cela organizace domov diichodcii Rokytnice nad Jizerou je obecné velice kladné
hodnocena. Toto kladné hodnoceni vnimaji i v§ichni dotazovani zaméstnanci a vSichni si
ho také vazi. Hlavni duvody, pro¢ je toto zafizeni dobfe hodnoceno, jsou podle
zamé&stnancu tyto: moderni vzhled, vybavenost, ¢istota vnitiniho prostiedi, lokalita, do
které je zafizeni zasazeno, a jako nejpodstatnéj$i se vSem jevi pfitomnost kvalitniho
a kvalifikovaného personalu. Nékteii z dotazovanych zaméstnanct prikladaji ziskanému
certifikatu Vazka velkou dulezitost, jini jsou k jeho hodnoté naopak skepticti. Neékteii
zaméstnanci maji radéji, pokud je nékdo pochvali z o¢i do o¢i, jini jsou naopak radéji za
formalni pisemnou pochvalu zaslanou feditelce organizace. O negativnich referencich
dotazovani zaméstnanci témét nemluvili, pouze néktefi podotkli, Ze sporadicky se jim
néjaké vytky k jejich praci z vnéjsiho prostredi donesou. S negativni referenci, kterd by

se tykala zatizeni jako celku, se vSak nikdo z dotazovanych zatim nesetkal.

5.2 Optimalni pristup ke klientim

V ramci hodnoceni tohoto kulturniho elementu bylo snahou zjistit, jak jsou v této

413
1

organizaci chapany pojmy ,,pfepecovavani* a ,,zanedbavani péce*, jakozto dva negativni
pristupy k péci. Cilem hodnoceni tohoto elementu bylo rovnéz zjistit, jak by m¢l vypadat
ptistup k péci, ktery lze v tomto kontextu oznacit jako optimalni. Tento element byl do
hodnoceni organizacni kultury vybran zejména z divodu castych sport a diskusi mezi
zamestnanci. V ramci pozorovaci faze vyzkumu byl autor Casto pfitomen situacim, kdy
si dva Ci vice peCovatelll vzajemné vy¢itali rizné konkrétni situace, ve kterych mél nékdo

z nich vici klientovi cosi zanedbat ¢i naopak udé&lat nesprdvné néco navic

(pfepecCovavat).

VSichni dotazovani se shodli na tom, Ze poznat situaci, kdy jde o prepeovavani, neni
vubec nic jednoduchého. V zasad¢ jde predevsim o to, aby peCovatel nepomahal klientovi
s ukony, které klient jeste zvladne sam. NejpodstatnéjSim divodem, proc€ toto nedélat, je
skutecnost, Ze se tim klientovi Skodi. Klient miize timto pfed¢asné a definitivné pfijit o

své dosavadni schopnosti v oblasti pée o vlastni osobu. Druhym diivodem je urcita
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bezohlednost vici koleglim, a to proto, ze v o¢ich klienti se stdva kolega, ktery piedtim
klientovi s danou c¢innosti nepomohl, nékym méné ochotnym apro klienta méné
sympatickym. Dal$im problémem je urcity navyk klienta na pomoc S danym ukonem.
Piestoze je ukon dosud schopen zvladnout sam, stava se pro ného i jedna jedina pomoc
pecovatele padnym argumentem pro to, aby mohl tuto pomoc vyzadovat i déle, a to i od
pecovatelll ostatnich. Bezdivodné se tim tedy méni nastaveny standard poskytovani

individualni péce vici danému klientovi.

Pani M. k tomu uvadi: ,, 7ak to se tady resi dost casto, je ale fakt, Ze nekdo vidi to
prepecovavani uplné za vs§im. Pro mé to je asi vzdycky to, kdyz nékdo pomaha klientovi s
vecmi, ktery si v pohodé dokaze udelat sam. “ Na dotaz, pro¢ si mysli, ze to nékdo déla,
odpovida: ,, No protoze si tim viastne ulehcujes praci. Ono jako casto treba u klienta stat
a Cekat az se oblékne je dost o nervy, kor kdyz vis, Ze jich na tebe ceka dalsich 5. Tak s
tim tomu klientovi prosté pomuizes, aby to bylo rychleji. Blby ale je, Ze si na to zvykne a

pak uz mu nevysvetlis, at' se stara sam. No, ale ja se snazim to kaZdopddné nedélat.

Jednim z Castych divodi, kvali kterému se zde dle pracovnikil pfepecovava, jsou
urcité osobni vazby, které se mezi konkrétnim klientem a peCovatelem vytvoftily. Tyto
vazby mohou zpusobit, Ze je pecCovatel, at’ uz védomé ¢i nevédomé, v péci o daného
klienta interesovan neimérné vice nez v péci o ostatni klienty. V disledku to muize
vyvolat pocity urc¢ité nespravedlnosti u klientll ostatnich, protoze ti si mohou ptipadat
kvtli protézované osob¢ zanedbavani. OvSem obvykle si toho zde v§ima nejprve tym
kolegti, ktery na to daného pracovnika vétSinou velmi rychle upozorni. Pani V. k tomu
uvedla: ,, Kdyz jsem nastoupila, vsimla jsem si, Ze se zde urcitym kolegynim nelibilo, Ze
jedna rehabilitacni zde nékteré klienty prepecovavala nebo k nim jako méla bliz nez
K ostatnim a vic nebo o hodné vic se jim vénovala. No, a to byl ten kdmen urazu,
protézovat urcité osoby. Myslim si, Ze mohla pomoct nékterym klientiim treba vice je
rozchodit, vic s nimi cvicit a tak, a ne se venovat jenom urcitym vybranym typum
osobnosti. No, ale ted bych rekla, Ze uz se to zménilo. Na zacatku to na mé ale pusobilo

timto dojmem. “

Na otazku, co je jiz zanedbavanim péce, odpovédéla vétsina pracovnikl vcelku
logicky tim, ze se jedna o vynechéni ¢i neudélani néjakého tikkonu, ktery je u klienta nutny.

Velice dilezité je zdlraznit, ze zadny z respondentl neuvedl piiklad zanedbavani, ktery
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by snad poukazoval na néjaké dramatické stradani klienti nebo dokonce na jejich
zamémé tyrani. Ctyfi dotazani respondenti obecnd popsali, co si pod pojmem
zanedbavani pée piedstavuji, avSak nasledné dodali, Ze s ni¢im takovym se v jejich
pracovnim tymu zatim nesetkali. Dalsi respondenti uvadéji piiklady jednotlivea, ktefi
vétSinou z nedbalosti, neduslednosti nebo vlastni pohodlnosti néco neudélali ¢i
opakované nedélaji. Paradoxné bylo mozné z jednotlivych vyjadieni vyrozumét, ze
dotazani pracovnici toto nevnimaji tolik jako zasadni problém pro klienta, ale spise jako
urcitou neohleduplnost k ostatnim pracovniklim v tymu. Divodem je to, ze nikdo v této
organizaci si pravdépodobné nedovoli zanedbat nic, co by bylo urgentni ¢i co by mohlo
klientovi zpusobit néjaké zasadni stradani, nekomfort nebo dokonce bolest. Je zde vsak
evidentné n¢kolik jednotlivel, ktefi si radi svoji praci uleh¢i na ukor pracovniki jinych,
dislednéjsSich. Pani U. k tomu uvadi: ,, Co mé nejvic vadi, tak to jsou ty vymeény inko.
Prosté kdyz vidim, zZe pani, co sedi v atriu, je evidentné citit, tak ji prosté vezmu na pokoj
a tu hygienu udélam. Ne, Ze budu jako nékteri, cekat az se budou za hodinu vymeénovat

‘

pleny v§em a délat jakoby nic.*

Dalsi konkrétni zalezitosti, na kterou si néktefi respondenti ve vztahu ke svym
kolegim postézovali, byla kazdodenni situace kolem tieti hodiny odpoledne. V tuto dobu
jiz na odd¢leni neni vedouci, kterd odchazi ve 14:30. Nékteti respondenti maji pocit, ze
oddéleni v tuto dobu neni dostatecné monitorovano, a to vtom smyslu, ze pecujici
personal tolik nechodi po oddéleni a nesleduje ptipadné potteby klientd. Nekdy se tedy
stava, Ze klient tfeba nema dlouho dolity ndpoj, dlouho vola, Ze potiebuje néco podat, ¢i
zZe potiebuje dopomoc na toaletu atd. Pracovnici, ktefi jsou toho ¢asu v jiné ¢asti oddélent,
ho pochopitelné nemohou slySet a dokud odd€lenim neprojdou, tak klient musi ¢ekat.
Klienti sice maji na svych pokojich signaliza¢ni zafizeni, ale ne kazdy ho umi pouzivat.
Pani M. k tomu uvedla: ,,No, ono kdyz se zakecaji na druhé strané patra, tak se klidné
miuiZe stat, ze tam takto nékdo vola tieba piil hodiny. A to uz si myslim, Ze je teda dost
blby. Kdyz to zaslechnu, tak tam samoziejmé jdu, i kdyz mam na starosti uplné jiné klienty

a nejlepsi na tom je, Ze si to nakonec od toho klienta jesté sliznu ja.

Vsichni, ktefi néjaky priklad zanedbavani péce uvedli, vSak zaroven dodali, ze jde
0 Situace spiSe vyjimeéné. Rozhodn¢ se tedy nejedna o standardni vzorec chovani, ktery

by se v jejich tymu toleroval. Na jednotlivych oddé€lenich rozebiraji veSkeré situace, které
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se jevi jako zanedbavani péce ¢i prepeCovavani, na kazdotydennich informacnich

schiizkach a sviij pfistup ke klientim se priibézné€ snazi regulovat do jakéhosi optima.

Optimalni ptistup ke klientim se zde chape jako styl peCovani, kterym se napoméaha
zajistit takové potieby klienta, které si jiz nedokaze saturovat sam. Jako zasadni véc
v tomto ohledu vidime pravé ono neustalé hledani stylu, ve kterém se nebude objevovat
ani prepeCovavani ani zanedbavani. Vedouci oddéleni DZR pani J. k tomu uvadi: ,, No, je
to porad hlavné o té komunikaci. Musim jim to Fikat casto ja, co jo a co ne, ale musi si to
byt schopni také Fict sami mezi sebou. Vcelku si ale myslim, Ze s nikym néjaké velké
problémy nejsou v tomto ohledu. ““ Dilezitou schopnosti pro optimalni pfistup ke klientim
je samoziejmé piedev§im uméni pochopit a rozeznat jejich potieby, aby jim bylo mozné
v souladu s nimi dopomahat. K tomu, jestli to umi pracovnici této organizace, pani J.
uvedla: ,, Kazdy je néjak trosku jiny, jsou tu lidi, kteri jsou hodné empaticti a pochopitelné
i lidi, kteri to tak nedokazou. Ale ono taky kazdému klientovi vyhovuje néco jiného, vsichni
nejsou na takovéto tutununu. Celkové jsou tu ale klienti spokojent, takze si nemyslim, ze

3

by jim néco chybélo, nebo ze bychom snad néco délali Spatné.
Shrnuti:

Pracovnici této organizace obecné nevnimaji pfepecovavani ani zanedbavani péce
jako problém, kterym by tato organizace trpéla. Pfiznavaji vSak, Ze ¢as od Casu se objevi
konkrétni situace, ktera by se dala jako pfepecovavani ¢i zanedbavani oznacit. Jde vSak o
situace, které nelze povazovat za Casté, a tudiz za vzitou soucdst zdejsi kultury.
Piepecovavani je zde chapano zejména jako dopomoc s tikony, které je klient schopen
zvladnout sam. Zanedbavani péce je naopak chapano jako situace, kdy pecovatel zamérnée
prehlizi néjakou potirebu klienta, se kterou mu ma pomoci pravé on. Pokud nastane
situace, kdy se zda, Ze doSlo k zanedbavani ¢i piepecovavani, je vétSinou ihned
projednana na informacni schizce pracovnikid daného oddéleni, kde si pracovnici
optimalni individualni pfistup k danému klientovi ujasni. Velmi se zde dba na to, aby
rozsah ukonu, které jsou poskytovany urcitému klientovi, byl nastaven podle jeho
aktualnich potfeb a zaroven, aby byl poskytovan vSemi pecovateli ve stejné mire a pokud

mozno i ve stejné kvalite.
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5.3 Aktivizaéni ¢innosti

Dalsim kulturnim elementem, ktery byl v této organizaci zkouman, je aktivizace. Bylo
zjistovano, jakym zpusobem zde probihaji programové aktivity a které aktivity jsou u
zdejSich klienti nejoblibenéjsi. Dale bylo zkoumano, zda existuji néjaké aktivity, které

jsou pracovniky vnimany jako specifické (originalni) vyhradné pro toto zatizeni.

Domov dtchodcii v Rokytnici nad Jizerou ma Ctyfi aktivizacni pracovnice, z nichz
kazda pracuje na jednom ze Ctyt pater. Programové aktivity probihaji ve spole¢enskych
atriich na jednotlivych patrech ve v§edni dny vzdy od cca 9:00 do 11:30 a poté odpoledne
od 13:00 do 14:30. Dale jsou zde pro celé zafizeni dv€ tzv. pohybové aktivizaéni
pracovnice, které maji zdzemi v rehabilitaéni mistnosti. Pohybové aktivity probihaji

individudlné ¢i v malych skupinach v pracovni dny od 7:00 do 14:30.

Aktivity jsou zde pIné€ v rezii dané aktivizacni pracovnice. Jde tedy predevsim o jeji
individualni styl prace. Je tak ziejmé, ze styl aktivizovani klientd se na jednotlivych
patrech lisi. Ten se vSak zasadn¢ lisi i z hlediska klientely, se kterou se pracuje. Obecné
zde lze tedy sledovat velké rozdily zejména mezi programovymi aktivitami, které se
konaji na oddélenich domova pro seniory a domova se zvlastnim rezimem. Aktivizace
Vv domovée se zvlastnim reZimem je ptizplisobovana specifikim a schopnostem lidi se
syndromem demence. Jde zejména o to, aby tito Kklienti nebyli zatéZzovani ukoly ¢i
pozadavky, které by pro né byly nesplnitelné. Je velice dilezité citlivé pracovat s tim, co
je a co neni klient schopen zvladnout. Pani U., kterd m4 na starosti aktivity na jednom z
oddéleni DZR, k tomu uvadi: ,, Snazim se v podstaté délat takové divadélko, do kterého
sem tam nékoho zapojis, ale absolutné neexistuje, aby délali néco sami. To prosté vidycky
skonci na bodé nula. “ Na otazku, jak konkrétné takova aktivita vypada, odpovida: ,, Treba
kdyz s nimi chces néco upéct, tak to proste delas, popisujes, co viastné délas, tu a tam das
nekomu tieba privonét, tém schopnéjsim néco nakrajet, nekomu néco namichat napriklad
a tak. Proste takové jednoduché dopomoci. No, a U toho si povidame a vzpominame, co
treba oni varili a co jim chutnalo a tak.“ Velice pfijemné na odd¢leni se zvlastnim
rezimem je i to, Ze téchto aktiviza¢nich programti se Casto Gcastni i lidé, ktefi se nachazeji
ve tfetim stadiu syndromu demence a jiz nejsou schopni komunikovat. Pfedpoklada se,
ze samotnd piitomnost ve spolecenskych prostorach a moznost sledovat okolni déni ma

pro klienty pozitivni efekt. Pani J. k tomu uvadi: ,, Myslim si, Ze to pro né vyznam urcité

63



md, protoze to je samoziejme zmeéna. Vetsinou tam mame pusténou polohlasné néjakou
péknou hudbu a celkove to, ze se tam mluvi a ze je tam néjaky ruch, vétsinu téch lidi v
celku uklidnuje a je videt, Ze jsou tam spokojeni. Taky si tam vetsinou v tom polohovacim

‘

kresle chvilku pospi.

AktivizaCnich ¢innosti je v repertoaru pomérné hodné. Na oddéleni se zvlastnim
rezimem je to zejména vafeni, malovani, poslech hudby, zpivani, ¢teni, keramika,
tematické povidani, vzpominani u rodinnych fotografii, spolecné vyzdoba oddéleni, kvizy
zamétené na trénovani paméti, poznavani predmétt, prace s kvétinami a bylinami, filmy
pro pamétniky atd. V letnich mésicich je snahou aktivizacni programy realizovat ve
venkovnim prostiedi naptiklad na dvorku domova. Pokud pocasi dovoli, snazi se
pecovatelé kazdy den v odpolednich hodinéach vzit nékoho z klientti na kratkou prochazku
po okoli. Pecovatel pan Z. se vSak neboji vzit klienty i na del$i vylet, naptiklad az do
centra mésta Rokytnice nad Jizerou, které je vzdaleno zhruba 3 km. Pan Z. k tomu uvedl:
»Mné to nedéla problém dovezt je az klidné do té Rokytnice, nebo posledné jsem byl s
pani N. i v Jablonecku. Je videt, ze je to véetsinou bavi, kor kdyz tu jsou dlouho a nikam se
vlastné nedostanou. “ Pan Z. bere na tyto vylety i klienty na invalidnim voziku. Zejména
pro klienty, ktefi diive bydleli v Rokytnici ¢i dalSich ptilehlych obcich jako je Jablonec
nad Jizerou, Paseky nad Jizerou ¢i Vilémov, jsou tyto vylety s panem Z. piijemnou

reminiscenci.

Na oddélenich sluzby Domov pro seniory mé aktivizace zdsadn€ odliSny charakter.
Klienti jsou zde schopni ¢innosti, které jsou z hlediska mysleni i manudlni zruénosti
ceho si néco odnesou, protoze to pak nekomu daji, nebo si tim vyzdobi pokoj, takze hodné
delame vyrobky. Na otazku, jaké vyrobky se zde délaji, pani M. odpovida: ,, Vsechno
mozné, snazim se to vidycky ladit trosku tematicky, takze samoziejmé o Vanocich a
Velikonocich treba ozdoby. Posledni dobou jsme délali také hodné ty obvazy pro charitu.
No, anebo si treba namalujeme tematicky obrdzek, treba na téma podzim a tak rizné. *
Na otazku, které aktivity zde maji klienti nejradéji, odpovida socialni pracovnice pani K.:
., Myslim si, zZe ty lidi uz tak uplné nejsou fixovany na néejaké aktivity, Ze jim fakt staci, Ze
se jim nekdo vénuje, a Ze s nimi nékdo travi ten cas. “ Nasledné uvadi, Ze z jejiho pohledu

je pro klienty dilezitd zejména rozmanitost aktivit: ,, To stereotypni konani néceho jim
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prosté nevyhovuje. Myslim si, Ze je pro né mnohem zajimavéjsi, kdyz se ty aktivity
stiidaji. “ V repertoaru programovych aktivit na oddéleni domova pro seniory jsou
naptiklad tyto: trénovani paméti, feSeni kvizl, tematické malovani, vyroba ozdob, pleteni
(obvazu, koberct, $al, atd.) hrani spolecenskych her, pe¢eni, keramika, vyzdoba oddélenti,

zpivani, ¢teni, kino, sdzeni kvétin, atd.

Pro klienty obou socidlnich sluzeb se zde potadd mnoho kulturnich akci v jidelné
domova, jsou to naptiklad Josefovska zabava, Mikulasska zabava, tradi¢ni Krkono$sky
sejkorak, rizna vystoupeni détskych hudebnich a divadelnich soubort atd. V poslednim
roce se zde uskutecénila celkem Ctyfi tzv. mezigeneraéni setkani, kdy domov navstivi déti
z mistni matetské Skoly a celé dopoledne stravi spole¢né s klienty domova hranim
nejruznéjsich spolecenskych her, zpivanim, malovanim a tan¢enim. Posledni rok se stala
velmi oblibenou aktivitou také pet terapie. Do domova kazdy tyden dochazi sle¢na se
dvéma cvi¢enymi border koliemi, které klientim piedvadéji nejriznéjsi akrobatické

kousky. Kdo mé zajem a neboji se, mlze si fenky pochovat nebo alespoii pohladit.

Opomenout nelze ani jiz zminéné aktivity pohybové, které zde maji na starosti
pohybové aktivizacni pracovnice. Pro tyto aktivity byla v.domové ztizena rehabilitacni
mistnost, ktera je vybavena masaznim kieslem, tfemi motomedy, pohybovou dlahou na
horni i dolni koncetiny a dal$imi pomtickami slouzicimi k rehabilitaci, potazmo relaxaci.
Pohybové aktivizacni pracovnice se velice snazi, aby tyto aktivity nebyly pouze o masazi,
pohybu a protahovani, ale aby v tomto byl i prvek zabavy, ktery bude klienty k t€émto
aktivitdm vice motivovat. Napfiklad na podzim roku 2019 uspotradaly pro klienty, ktefi
se sem chodi protahovat na motomedy tzv. vylet do Dublinu. Dle fiktivné ujetych
kilometri, které motomed digitalné pocita, posouvaly kazdému klientovi na mapé Evropy
jeho magnet kuptedu po zakreslené trase z CR do mésta Dublin. Poté co v§ichni na mapé
této destinace dosahli, uspotadaly klientim zavérecnou oslavu. Byl promitnut dokument
o Dublinu a vSichni si slavnostné pfipili pravou irskou whisky. Pani M. k tomu uvedla:
., To holky vymyslely naprosto suprove, protoze takhle i ty nejvetsi lenosi pomalu kazdé
rano cekali pred rehabkou, a chtéli si tu svoji hodinku odslapat, aby ndhodou nebyli
pozadu.
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Celkové jsou klienti tohoto zafizeni s aktivitami spokojeni. Autor z jejich strany
béhem své pozorovaci fdze nezaslechl zadné vyrazngj$i vytky. I nedavny audit
k obhajob¢ certifikatu Vazka hodnotil tuto oblast velice pozitivné. Dotazovani pracovnici
hodnoti aktivizace v tomto zafizeni také spiSe pozitivné, nicméné na nékteré nedostatky
pfece jenom upozornili. Dvé pracovnice uvadeji jako jeden z nedostatkl fakt, ze
aktivizacni pracovnice musi v piipad€ persondlniho oslabeni vypomahat s ptimou péci o
klienty. Stava se tedy zejména v zimnich obdobich, kdy je velkd nemocnost, Ze se
programové aktivity Casto nekonaji. Zaznéla také kritika na jedno z pater, ze tamni
aktivizani pracovnice d¢la programy velmi kratké, nudné a stereotypni. Od jiné
pracovnice poté zaznélo na jeji obranu, zZe na tomto pate to ma velmi tézké, protoze ji
s tim nikdo nepomuze. To vypovida o faktu, Ze z hlediska realizace aktivizaci na kazdém
patfe panuje odlisSnd kultura, kterd je pravdépodobné znejvétsi Casti nastavovana
samotnou aktivizacni pracovnici, ovSem vyrazn¢ se na ni podileji i ostatni ¢lenové
tamniho kolektivu. Velmi pozitivné hodnotili respondenti také piinos prace pohyboveé
aktivizacnich pracovnic. Uvadé&ji pouze, ze dvé takovéto pracovnice na 110 klientl
nestaci. Na druhou stranu je organizace velmi rada i za tyto dvé, protoze jesté pred péti
lety zde nebyla Zadnd pohybové aktivizani pracovnice. Jistou vytku vyjadfila k
pohybov¢ aktivizaénim pracovnicim pani R.: ,, Urcité to je jako super, ale myslim si, ze
maji svoje klienty, které si oblibili, a myslim si, Ze by to chtélo zapojit i ty ostatni. Urciti
lidé jsou tam pordad a nékteri se tam nedostanu viibec.“ Nicméné s touto vytkou by
souhlasila pouze jedna dalsi respondentka. Ostatni si nemysli, Ze by byl nékdo v tomto

ohledu protézovan.

Na dotaz, které aktivity jsou pro tuto organizaci specifické ¢i néjakym zplisobem
origindlni, odpovédéla vétSina respondentek v tom smyslu, ze nevédi, protoze nemaji
srovnani. Pouze socialni pracovnice pani K. a pracovnice pani N. se shoduji na
unikatnosti kulturni akce zvané Sejkordk. Jednd se o tane¢ni zédbavu doprovazenou
pecenim a konzumaci tradi¢nich krkonosskych bramborak?, kterym se zde fika ,,sejkory*.
Pani N. uvedla: ,, No tak jsem tady kratkou dobu, ale vsimla jsem si, zZe tieba ten Sejkorak
mél hrozné velky uspéch u téch klientii. ““ Autor by vSak v tomto ohledu vyzdvihl, zejména
reminiscencni aktivity na oddéleni DZR, které jsou Casto navdzany na tématiku zdejsi
krajiny, historie, architektury a lokalnich krkonoSskych tradic. Vyjime¢né bychom v

jinych zafizenich hledali také fungujici praxi pravidelnych mezigeneracnich setkdvani s
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détmi z matetské Skoly ve formatu dopoledniho spoleéného hrani her a povidani si. Autor
dale pokladé za unikatni také pojeti pohybovych aktivizaci, zejména osvéd¢enou praxi
motivovani pomoci dlouhodobych soutézi, viz vylet do Dublinu. Unikatni pro toto
zafizeni je bezpochyby také pet terapie vedend slecnou B. Cvicené feny, které chodi
pravidelné délat radost zdejSim seniortim, jsou jedny z mala v republice s takto preciznim

vycvikem.
Shrnuti:

V organizaci pasobi ¢tyfi aktivizacni pracovnice a dvé pracovnice tzv. pohybové
aktivizacni. Je zde zjevny rozdil mezi stylem aktivizovani na oddé€leni DS a DZR, ale
rovnéz i v piistupu jednotlivych aktiviza¢nich pracovnic. Aktivizace na patrech sluzby
DZR jsou zalozeny pfedevsim na smyslovych proZitcich a reminiscenci. Klienti socidlni
sluzby DS nejradéji v ramci aktivizaci vyrabéji vyrobky, kterymi si mohou vyzdobit sviij
pokoj, nebo je vénovat svym blizkym. Obecné je oblast aktivizaci v tomto zafizeni
hodnocena velmi kladné, a to jak ze strany samotnych klienti, tak dotazovanych
pracovnikil. Jako nejslabsi misto je v kontextu aktivizaci hodnocen fakt, ze aktivizaéni
pracovnice museji v piipadé pocetniho oslabeni pracovnikil na oddé€leni nejprve suplovat
povinnosti v ramci béznych tkoni piimé péce a na vedeni aktiviza¢nich programii jim
poté v takové dny nezbyva pfili§ casu. Velmi pozitivné€ se respondenti vyjadrili k praci
pohybové aktivizacnich pracovnic. Jako drobny nedostatek je vniméano, Ze tyto
pracovnice jsou zde pouze dvé na celé zafizeni, a nemohou tak vyhovét klientim
Vv potiebném rozsahu. Jako unikatni aktivity se pro toto zafizeni jevi hudebni zabava
Sejkorak, pravidelnd mezigeneraéni setkdvani s détmi z matetské Skoly, reminiscencni
aktivizace s tématikou Krkonose a také pravidelné pet terapie slecny B. a jejich cvi¢enych

border kolii.

5.4 Pristup k problémovému klientovi

V této kategorii bude zkoumana kultura ptistupu k problémovému klientovi. V ramci
pozorovaci faze vyzkumu bylo mozné vysledovat nékolik diskuzi pecovatelského tymu,
které se tykaly toho, jak se chovat ke klientovi, se kterym jsou zde urcité problémy.
Problémovych klientl existuje v zafizeni nékolik druhli. Autor v tomto ohledu vysledoval

tf1 zakladni kategorie. Za prvé jsou to klienti agresivni, ktefi dokaZzi v ptipadé€ nelibosti
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pecovateli vulgarné¢ vynadat, vyhrozovat nasilim ¢i dokonce pecovatele fyzicky
napadnout. Za druhé jsou to klienti v pokroc€ilé fazi syndromu demence, kteti maji z
urcitych pecovatelskych tkona strach, a tudiz zaujimaji postoj fyzické rezistence v
momentech, kdy je tfeba tento ukon vykonat. Tieti kategorii jsou takzvani klienti
kverulanti. Tito klienti vyjadfuji nadmérné cCastou nespokojenost s nejriiznéjSimi
zalezitostmi, které se tykaji poskytovani socialni sluzby. Rovnéz vSak vyjadiuji
nespokojenost a opakuji stiznosti ohledné zalezitosti, které se sluzbou pfili§ nesouviseji.

Pro tyto klienty je malokteré feseni uspokojivé a definitivni.

Pokud jde tedy o klienta agresivniho ¢i vulgarniho, je zfejmé, Ze je tieba rozliSovat
mezi témi, kteti si své chovani pln€¢ uvédomuji a lidmi v pokrocilé fazi demence, ktefi se
takto mohou chovat v dasledku své nemoci. Na otazku, jak se vyrovnavat s klientem,
ktery si své chovani uvédomuje a ptesto se chova vulgarn€, odpovida pani R.: ,, Zkusim
to po dobrém, a kdyz to nepomiize tak odchazim. Nestalo se mi, Ze bych se nékdy nechala
néjak rozhodit. “ Dale pani N. popisuje svoji reakci na klientku, ktera ji chtéla necekané
udefit pésti v momenté, kdy ji chtéla pomoci dostat se z lizka na vozik, aby se mohla
nasnidat u stolu: ,, Tak jsme si to vyrikali, i kdyz teda ona moc nemluvi, ale od té doby, O
Jjsem ji rekla, Ze jsem jenom chtéla, aby se Sla najist, aby ji pak nebylo zle, se na me uz
tak jenom usmiva témi dvéma zuby, co ji tam zbyly, a myslim si, Ze dobry, no. Jako asi
pochopila, zZe nasilim se nic nevyresi, i kdyz treba byla unavend, ale jist se prosté musi,
no.“ V tomto ohledu jsou zde patrné dvé navazujici strategie. V prvni fadé je nutné
pokusit se klientovi vysvétlit, co je po ném zadano ¢i s ¢im mu chce sluzba v daném
okamziku pomoci a pro¢. Casto se timto konflikt vyfesi. Pokud se vsak klient ani po
vysvétleni neuklidni a je i nadale vulgarni ¢i agresivni, vétSina pecovatelli odchazi z
prostoru, aby dali klientovi &as pro zklidnéni. Casto se stava, Ze po n&jaké chvili je klient
klidny a déle jedna, jako by se nic nestalo. Se situaci, kdy byl klient vulgarni ¢i agresivni
nebezpeénym zpusobem po dlouhou dobu, se zde jiz n€kolik let nesetkali. Nicméné
kdyby takovato situace nastala, je nasnadé¢ feSeni, které popisuje vedouci pani J.: , Tak
kdyby mélo jit o nekoho, kdo nas tady fakt bude ohrozovat na Zivote a nebude se minit
zklidnit, tak bychom museli asi volat policajty, no, ale to fakt nepamatuji, zZe bychom
nekdy museli udelat. Viastné akordt jednou, ale to byla pani se schizofrenii, takze tézko

I3

Fict jestli ta si uvedomovala, co déla. "
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Déle bylo zjistovano, jakym zplisobem zde pecovatelé reaguji na situaci, kdy
klient v pokrocilé fazi demence nechce nechat pecovatele pfistoupit k provedeni
pecovatelského ukonu. VétSinou jde zejména o provedeni hygieny ¢i vyménu
inkontinen¢nich pomucek. Pan Z., pecovatel ze sluzby do DZR, je Casto svymi
kolegynémi ptivolavan na pomoc ke klientovi panu L. Tento klient se Casto pfi
pecovatelskych ukonech silové stahuje do takové polohy, aby mu nebylo mozné pohnout
s konéetinami, a tudiz provést napiiklad vyménu inkontinenénich pomuicek. Casto, kdyz
se ostatnim pecovatelkam nepovede pana L. pfimét ke spolupraci, je to pravé pan Z.,
kterému se to nakonec povede. Pan Z. k tomu uvadi: ,, Funguje mi na ného to, ze ho pevné
chytnu za ruku, uprené se mu koukam do oci klidné treba minutu nebo dvé a u toho mu
porad durazné rikam L., povolte se, nebojte se, musime to udélat. On vidycky po chvili tu

‘

svVOji krec povoli a pak uz to s nim jde. "

VétSina peCovatell se v§ak shoduje na tom, Ze je dobré klienta v danou chvili do
ni¢eho nenutit. Vé&tsina klientl je schopna po né&jakém Case ze své rezistence ustoupit a
po chvili jsou k provedeni tkonu pfistupni. VyzkouSené zde také maji, ze kdyz ke
klientovi pfijde po chvili jiny peCovatel, klient na ného Casto reaguje naprosto odlisné. Je
zfejmé, ze 1 v piipadé klientd, ktefi trpi pokrocilym syndromem demence, jsou evidentni
urcité sympatie a antipatie ke konkrétnim pecovatelim. Z vypovédi peCovatell totiz
vyplyva, ze klientt, se kterymi by méli vSichni stejny problém, neni moc. Spise je to tak,
ze kazdy jednotlivy peCovatel se potyka s problémy u riznych klientd. S kym zaziva
problémové situace jeden peCovatel, vétSinou druhy problémy nema a naopak. Velice zde
vtomto ohledu funguje vzajemna vyména zkuSenosti. PeCovatelé na vzajemnych
schiizkach sdileji své osvédcené postupy v komunikaci s jednotlivymi klienty. Pani V. na
dotaz zda si necha ohledné¢ problémovych klientl poradit od svych kolegyn, odpovida:
., INo jasné, protoze kazdy ma treba trosku jiny pristup, a tak si Fikam, Ze jsem treba néco

udelala Spatné, spatnou cestou.

Zjistovano také bylo, jak se zde reaguje na treti kategorii problémovych klientd,
tedy na tzv. kverulanty. Je ziejmé, ze pokud se jedna o problém, ktery je pro peCovatele
v dané situaci fesitelny, snazi se klientovi pomoci s feSenim. Pokud se vSak jedna o véci,
které se jako feSitelné nejevi a neustale se opakuji, je zde ovéfeno, ze velmi pomaha

klienta alesponi vyslechnout. Pokud je totiz klient vyslechnut, ¢asto ho to na né&jaky cas
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uspokoji. Tito klienti si pravdépodobné uvédomuji netesitelnost svych stiznosti, ale pouze
potiebuji s nékym své rozhotceni sdilet. Naptiklad pracovnice pani R. uvadi: Pani S. ta
Jje taky porad s necim nespokojend. No ja si ty jeji vytky casto vyslechnu, odkyvu ji to, ale
tim, Ze je to porad dokola to samé, tak prosté staci jen vyslechnout. Ono se ji ulevi a je to
v pohodé. Ona prosté chce, aby tam porad nékdo byl, treba pul hodiny a konejsil ji. Pokud
je vSak klient naléhavy a nespokoji se s pouhym vyslechnutim, odkazuji ho pecovatelé na
socialni pracovnici s doporuc¢enim, aby stiznost ptedlozil ji. Socialni pracovnice pani K.
odpovidd na otazku, jak ona se vyporadava s nefeSitelnymi stiznostmi: ,,Jd se na to
snazim jit vzdycky takovym zpuisobem, aby mi teda on poradil, jakym zpiisobem je mozné
tu jeho situaci zlepsit. Ty lidé se totiz musi nejprve zamyslet nad tim, co jim vlastné vadi
a jestli vitbec existuje néjaky zpiisob reSeni, aby doslo k néjaké zméné. Dost casto totiz
sami prijdou na to, Ze Zadny jiny zpiisob reSeni situace se vymyslet neda, nebo ty zpiisoby,

které by oni chtéli, nemiizou proste fungovat. Takze dost casto mi pak daji za pravdu.
Shrnuti:

V domové diichodcli Rokytnice nad Jizerou byly v obdobi provadéni vyzkum
vysledovany tfi odlisné kategorie problémovych klientl. Jedna se o klienty, ktefi jsou
agresivni ¢i vulgarni K personalu, klienty vzdorujici péci z divodu pokroc¢ilého syndromu
demence a tzv. klienty kverulanty. Na kazdou z téchto kategorii problémovych klientd
jsou zde pouzivany odlisné strategie feSeni. U agresivnich a vulgarnich klientt funguje
ponejvice racionalni rozhovor a vysvétlovani vzajemnych motivl a stanovisek ¢i ustup a
ponechani prostoru a ¢asu pro zklidnéni emoc¢né vypjaté situace. U klientli se syndromem
strance motivu peCovatele, napf. provést hygienu. Je tak velmi slozité je zklidnit, obzvIast
pokud citi strach. V tomto piipadé se jako ucinné jevi zejména vzajemné sdileni
zkuSenosti s celym tymem pracovnikii a hledani specifické individudlni strategie
fungujici na daného klienta. Klienty kverulanty se snazi vétSina pracovnikll v prvni fadé
alespon vyslechnout. Je zde vyzkouseno, Ze vétSina téchto klientll totiz nehleda feseni,
nybrz ma touhu se predevsim vypovidat. Pokud si tito klienti stézuji i dale, jsou odkazani
na socialni pracovnici. Socialni pracovnice voli jako Gi¢innou strategii to, Ze necha klienty,
aby ji vysvétlili svoji pfedstavu o feSeni problému. Timto zpusobem bud’ dospé&ji

k spole¢nému zptsobu feseni, nebo k zavéru, ze problém fesSeni nema.

70



5.5 Byrokracie a administrativni zatéz

V ramci vyzkumu bylo zjisStovéano, jakd pravidla ¢i administrativni povinnosti
vnimaji pracovnici jako zatézujici ¢i jinak problémova. Z pozorovaci faze vyzkumu
vyplynulo, Ze Vv organizaci je c¢asto diskutovana zejména povinnost sestavovat
individualni plany klienti, o jejichz smyslu, ale i zpsobu vytvaieni zde pracovnici velmi

polemizuji.

Prvni dotaz, na ktery byli respondenti v této souvislosti tazani, sméfoval
K vnitinim pravidlim a standardam kvality. Bylo zjistovano, zda maji respondenti
S nécim, co je v téchto dokumentech deklarovano a predepsano, zasadni problém, ktery
by nemohli akceptovat. Vétsina vSak s témito dokumenty vyjadtila naprosty souhlas bez
jakychkoliv vytek. Napiiklad Pan Z. k tomu uvedl: ,, V'zhledem k tomu, Ze jsem to musel
vSechno na zacatku podepsat, jinak bych tu asi ani nepracoval, tak s tim ani probléem mit
nemohu. “ Pan Z. tim poukazoval na béZnou praxi pfi pfijimani nového zaméstnance, kdy
je ohledné internich pravidel a standardt kvality proSkolen a nasledné podepisuje
prohlaseni, kterym stvrzuje, ze byl s pravidly seznamen, rozumi jim a bude je dodrzovat.
Kodifikovana pravidla a standardy tedy dle dotazanych neobsahuji nic, s ¢im by se

nedokazali ztotoZnit ¢i co by nebylo mozné z jakéhokoliv dlivodu dodrZovat.

Dale byli pracovnici dotazani na administrativni ¢innosti, které museji v rdmcei své
prace vykonavat. Prvné€ bylo zjiStovano, kterd administrativni ¢innost pro né¢ znamena
nejvetsi Casovou zatézi. Zde néktefi uvedli, Ze se jedna o tvorbu a pifehodnocovani
individudlnich plant, jini vSak vidi jako nejvétsi zatéz takzvanou realizaci. Pojmem
realizace je zde minén zplisob zaznamenavani splnénych tkoni pomoci kodovych ctecek.
Dale je zde jako urcitd administrativni zatéZ chapan i pozadavek na zaznamenavani

dialezitych informaci ohledné klientl do tzv. zdznamu péce v pocitaCovém programu ¢i

do papirové knihy se zdznamy.

K individudlnimu planovani nékteifi pracovnici uvadéji, ze sestaveni
individudlniho planu je casové pomérn€ narocné a zabird hodn€ casu na Ukor péce
samotné. Timto zplsobem to ale nevnimaji vSichni. Pro Uplnost je nutno uvést, Ze
individudlni plan klienta sestavuje jeho kli¢ovy pracovnik. Kazdy pracovnik ptimé péce
ma v pruméru ti1 aZ ¢tyfi klienty, kterym tento plan sestavuje. Pokud u klienta nedochazi

k vyraznym zménam v jeho pfanich a potfebach, piehodnocuje se tento plan po Sesti
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meésicich. Naptiklad pani R. na dotaz k ¢asové zatézi individualniho planovani odpovida:
No, ja si myslim, ze tim, Ze na kazdého vychazi pouze ¢tyri klienti, tak to neni tak hrozne.
Vedouci oddé€leni pani J. k naro¢nosti tvorby individualnich plant uvadi toto: Ono to mas
tezke, nekdo si to v pohodé sepise o té nocni a nékdo prosté neni schopen dat dohromady
vetu nebo tieba psat na pocitaci, takze tem s tim potom musim pomdahat, a to bych to radsi
delala sama, to je strasny boj. Z uvedeného tedy vyplyva, ze zejména pro pracovnice,
které nejsou zvyklé psat na PC nebo nejsou jazykoveé prfiliS kompetentni, muze
individualni plan opravdu piedstavovat znacnou zatéz, a to nejenom casovou, ale i
psychickou. Avsak vedouci dale uvedla, ze o peovatelich, ktefi s tim maji problémy, vi

a tém se jakozto kli¢ovym pracovnikiim snazi pridélovat klientd méné¢.

Ohledn¢ smyslu individualniho planovani jsou vSak pracovnici spise skepticti.
Nejcastéji argumentuji tim, ze tyto plany nejsou nikomu uziteéné, nebot’ nezajimaji ani
klienty ani pracovniky. Naptiklad pani U. k tomu uvadi: Ja nevim k cemu je to dobré,
nikdo do toho nekoukd, klienti si to taky nectou, a to, co maji radi a co pro né mame

udélat, vime i bez papiru.

Dalsi velice skepticky vnimanou administrativni povinnosti pracovnika v piimé
péci je zde jiz zminéna realizace. Smyslem této ¢innosti ma byt zejména ochrana klienta,
ale rovnéz 1 pracovnika ve smyslu monitorovani odvedenych ukontl. Tento systém ma
zabezpecit zpétnou kontrolu toho, zda byly u klienta provedeny potiebné ukony. Ma tim
byt kuptikladu zabezpeceno, Ze v ptipadé nejistoty, zda byl ukon proveden, si to mize
pracovnik v systému ovéfit a zjednat napravu. Dale ma toto monitorovani poslouZit i jako
urcitd ochrana pracovnika v pfipadé stiznosti ¢i naiceni, Ze néjaky ukon vynechal.
Pracovnici jsou vSak K uvedenému opodstatnéni tohoto systému velice skepticti.
Naptiklad pani U. uvadi: ,, Je to nesmysl, pro moji kontrolu to rozhodné neslouzi, protoze
si myslim, Ze jestli néco zapominam, tak to je pravé to cteckovani a ne délani vikonii. ““ Ani
funk¢nost ve smyslu doloZeni splnéného tkonu nedava zdejSimu personalu ptili§ smysl.
Jedna z pracovnic uvedla ptiklad dcery jedné z klientek, ktera si st€zovala, Ze matce neni
prevlékano povleceni. V tomto ptipad¢ bylo v programu dohledano, ze povleceni bylo
ménéno pied nékolika dny, a ze je tedy toto nafceni nespravedlivé. Nicméné dcera této
klientky odvétila tim, Ze v poéita¢i mize byt zaznamenano cokoliv, ale realné¢ nemuselo

byt vykonano nic. To je vSak naprosto logicky argument, ktery mezi pracovniky rovnéz
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snizil miru divéry v opodstatnénost tohoto systému. Jeho zbytecnost doklada i fakt, ze na
dotaz, zda je alespon v né¢em uzite¢ny, nebyl nikdo z respondentti schopen podat jinou
odpovéd’ nez ve smyslu ne nebo nevim. Socialni pracovnice pani K. k tomu uvedla: ,, Mné
prijde hrozné zbytecny, ze musime porad jako dokazovat co viastné délame. Ne tak ani
my, ale jako pecovatelky. Prosté ty tabulky odvedenych ukonii a tak. “ Dale k systému
realizace jesté dodala: ,,Jd si myslim, zZe to hlavné nema zadny prinos, protoze z toho neni
nikde Zadny vystup a ja osobné to beru jako prosté vytvareni umélé zaméstnanosti. “ Zde
je nutné slova pani K. dovysvétlit. Vystupy z tohoto systému samoziejmé existuji, 1ze si
nechat ze systému vygenerovat tabulku odvedenych ukont u konkrétnich klientd nebo
dle konkrétniho pracovnika, a to za libovolné ¢asové obdobi nazpét. Nicméné pani K.
timto chtéla fict, Ze s t€émito vystupy nikdo nepracuje a nikdo je k nicemu nepotiebuje.
Za celou dobu existence tohoto systému byly tyto vystupy pouZzity pouze pii jedné

Z kontrol zfizovatele.

Administrativni povinnosti pracovnic v pfimé péci je rovnéz zaznamendvat
dilezité informace ohledné klientli. Tyto zdznamy jsou vedeny V internim programu na
PC a dale také v papirové knize v pracovné PSS. Nékteré dulezité informace jsou navic
vyvéSovany na pracovni nasténku. Stimto vSak pracovnice problém nemaji. Kazdé
z téchto ,,zdznamovych mist* zde ma svij ucel. Do PC se piSou pribéZzné informace
o stavu klienta, o jeho aktivitach, novych potiebach atd. Kniha, ktera je na sestern¢, slouzi
zejména informacim, o kterych nutné musi védét ostatni pracovnici, predevsim poté dalsi
sména. Do knihy se napfiklad zaznamenava, kdo je aktualné nemocny a je tieba mu
vénovat vétsi péci, kdo trpi aktualnim neklidem, kdo byl odvezen do nemocnice ¢i neni
z jakéhokoliv jiného diivodu pritomen v DD. Kazdy, komu je sluzba ptedavana, si tyto
poznadmky precte a poptipade si je nechd od koncici smény dovysvétlit. Na nasténku se
poté davaji dilezité¢ informace, které by se nemély v zadném piipadé zapomenout.
Naptiklad, ze klient bude v urc¢itou hodinu vyzvednut ambulanci a je tfeba mu dopomoci,
aby byl pfipraven. Smysl tohoto systému zaznamenavani pracovnici chapou a povazuji
ho za uzite¢ny. Pani N. k tomu uvedla: ,,Ja si myslim, Ze tieba tady ta kniha, kam se pise,
kdo ma jaké stavy, kdo ma jaké bolistko, kdyz to tak reknu, tak to je fajn si to tam napsat,
uz jen treba z toho ditvodu, ze po té dvandctce clovek treba ani nevi, co kde bylo, a takhle
to tam je prosté napsané. No a ten co prijde sem, se potom pod to musi i podepsat a

samozriejmé si to precist. Takze ja si myslim, Ze tohle to je jakoby i v poradku. “ Dotazané
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pracovnice vSak ptipoustéji, Ze n€kdy zde dochazi i k zbytecnym duplicitam, kdy to, co
je v knize, se poté objevuje i vV PC. Piesto vSak zadna z pracovnic nevyslovila nazor, ze

by se tato kniha méla zrusit a k zaznamiim se m¢l zacit vyuzivat pouze PC.

Posledni zminénou administrativni povinnosti pracovnic PSS je kazdodenni
sepsani seznamu variant jidla, které budou klienti druhy den odebirat. V tomto ohledu
pouze pani N. uvadi, Ze zde neni pfili§ pochopena nutnost mnohocetného vyhotovovani
téchto seznami: ,, Akordt treba jsem si vsimla, ze holky u toho stravovani, se jim to nelibi,
Ze to je treba v pocitaci zapsané plus treba se to potom jesté pise na velky papir a pak
jeste na maly papir, Ktery se musi kopirovat. Vlastne potom jsou jakoby ctyri doklady na
Jjeden den stravovani. Na kazdy den vlastné musi byt ¢tyri papiry k tomu, kolik bude jidla,
takze jim to pripada zbytecny, ze prosté je tolik papiri.“ Na divod, pro¢ to vyzaduje, se

vedouci oddéleni vSak dosud nikdo nezeptal.
Shrnuti:

V organizaci Domov dichodcti Rokytnice nad Jizerou jsou vnitini pravidla
kodifikovana v pracovnim fadu, standardech kvality a dalSich specialnich smérnicich.
Obecné jsou tato pravidla pfijimana bez vyraznych negativnich ohlast. Ur¢ité polemiky
se zde vedou pouze u nekterych administrativnich povinnosti. Jednou z téchto povinnosti
je sestavovani individualnich plani pro klienty v internim pocitatovém programu.
Z vyzkumu vyplynulo, Ze tuto povinnost povazuji za velkou €asovou zatéz predevsim
pracovnici s hor§imi vyjadfovacimi schopnostmi a mensi poc¢itatovou gramotnosti. Dalsi
administrativni povinnosti, kterd dle minéni zdej$ich pracovnikl pozbyva smyslu a je pro
n¢ velkou ¢asovou 1 mentéalni zatézi, je tzv. realizace. Jednd se o systém sbéru dat o
provedenych tkonech pomoci ¢tecek ¢arovych kodu. Jistou administrativni zatézi je pro
pracovniky 1 povinnost vést pribézné textové zaznamy o dalezitych zaleZitostech
tykajicich se priabéhu péce o klienty. Smysl této povinnosti je v§ak kazdému z dotazanych
pracovnikil ziejmy. Povinnost vést zaznamy v PC potazmo v knize zaznamu tedy neni

povazovana za zatéz zbytecnou.

5.6 Pojeti kolegiality

vvvvvv

kolegialita. Tim je mySlena schopnost spolupracovnikll jednat soudrzné, nedé¢lat si
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vzajemnd piikofi, snazit se vzijemné¢ si vypomahat, jednat spolu slusné s cilem
dohodnout se na feSenich ptinosnych nejlépe pro vSechny zucastnéné. Tento kulturni
element byl jiz v pozorovaci fazi vyzkumu identifikovan jako nejéastéji feSeny. Je
pravdépodobné, Ze téma vzajemnych vztahi by se objevovalo jako jedno
z nejfrekventovanéjSich v ramci vétSiny organizaci. Tento element se projevoval
VvV ramci jejich spoluprace. Mnohem castéji se vSak tento element projevoval v diskuzich,
kde si dva a vice pracovnikli vzajemné stézovali na urcity projev nekolegialnosti
pracovnika, ktery této diskuzi pfitomen nebyl. Respondenti byli tedy dotdzani, zda
povazuji svlij pracovni tym za kolegidlni a vcem onu kolegidlnost potazmo
nekolegidlnost konkrétné spatiuji. Je zajimavé, Ze kazdy z dotdzanych pracovnikil

nakonec zaméfil svoji vypovéd na vcelku odlisné aspekty tohoto fenoménu.

Pani R. povazuje pracovni kolektiv, ve kterém piisobi, za velice kolegialni.
Nejvétsi ohroZeni kolegiality spatfuje v situaci, kdy si persondl rozebira terminy ¢erpani
dovolené. Dle pani R. je toto obdobi nejvice zatizené vzajemnymi spory, nebot’ kazdy by
chtél dovolenou nejlépe v Cervenci ¢i prvni poloviné srpna. Nicméné v letoSnim roce

ohledné terminti dovolenych Zadné incidenty nezaznamenala, vSe pry probéhlo hladce.

Pani V. v souvislosti s kolegialitou hovoti o sporech, které ob¢as nastanou mezi
pracovniky ,,aktivnimi‘ a pracovniky ,,mén¢ aktivnimi®. Tyto spory pravdépodobné tizce
souviseji s jiZ popsanou problematikou zanedbavani péce, potazmo prepecovavani. Pani
V. k tomu uvedla: ,, Samozrrejmeé, Ze tady jsou urciti lidé, kteri se vzdjemné nemaji rddi,
ale to je jako jejich problém, Ze si tFeba ne uplné ve vsem vyjdou vstric nebo se jim nelibi,
co ten druhy déla, protoze kdyz jste moc aktivni tady, tak to neni moc dobré, kdyz jste
pasivni tak samoziejmé také ne. TakzZe zase, zlaty stred tady prosté funguje. Jo, takze ja
vim, ze kdybych chtéla podle svého svédomi udélat tFeba néco navic, tak urcitym lidem
vim, Ze to bude trnem v oku. Takhle bych to rekla. “ Jedna se vsak spi§ o maliCkosti, které
ve vetsi spor ¢i dokonce hadku vyvrcholi pouze velmi sporadicky. Sama pani V. v§ak od
svych kolegl kolegialitu pocituje. Kladn€ hodnoti naptiklad moznost obratit se na své
kolegy a pozadat je o vyménu sluzby, pokud je to tieba. Uvadi, ze vétSina kolegii si
Vv tomto ohledu snazi vzajemné¢ vyjit vstfic. Problém s vyménou sluzeb v§ak mohou mit

pracovnici, ktefi v minulosti lhali o divodech, kviili kterym sluzbu potiebovali vyménit.
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Typickym ptikladem je, kdyz n¢kdo deklaruje, Ze musi zlstat doma napft. kviili nemoci
nékoho z blizkych a poté je nékym vidén na vyleté v jiném mésté apod. Pracovnici zde
maji jakousi vzdjemnou pomyslnou bilanci toho, kdo a jak Casto je ochoten si sluzbu
vymeénit. Napt. pani U. k tomu uvadi: ,, Vsichni tu moc dobre vime, kdo méni a kdo ne.
Kdyz ale nejsi ochoten vymenit ty, tak se pak nemizes moc divit, kdyz ti ostatni taky

‘

Feknou sorry, ale nejde to. "

Dalsim dtlezitym aspektem kolegiality je také ochota operativni vypomoci
V ramci piimé prace s klientem. Dvé pracovnice mluvi o naprosto samoziejmé ochoté
svych kolegti v pfipad¢, Ze potiebuji s ¢imkoliv vypomoci. Pani M. uvadi: ,, Tak to beru
Jjako samozrejmost, Ze kdyz potrebuji s Klientem pomoc, tak si reknu kolegyni.* Pani V.
uvedla: ,, Urcité jo, pribehnou, ochotné pomohou, nestalo se mi, zZe by jako nékdo neprisel,
nebo mi rekl: ,hele ja mam svého dost’. Vzdycky prosté pribéhnou. Kdyz napriklad klient
padd nebo néco prosté naléhavého. To neexistuje, ze by dali ruce dal a vekli, Ze ne, Ze
nepomohou. “ V tomto ohledu prod¢lala odliSnou zkuSenost pani N., ktera je v zafizeni
relativné nova (cca 9 mésici). Pani N. tvrdi, ze ochota ve vypomoci je samoziejma na
tiech patrech v zafizeni. Uvadi vSak, Ze na jednom z pater se setkala s opakem. Vse je dle
jejiho nazoru dano tim, Ze zde maji jiny systém v rozdéleni prace. Pracovnici si zde
rozebiraji kony, které budou v ten den d¢€lat, zatimco na jinych patrech si déli préci dle
klientd. Nékdo je tak v dany den uréen specialné na hygienu, nékdo specialné na
rozdavani stravy a napoji, n¢kdo na pradlo a nadobi jiny napt. na dopomoc s aktivizaci.
Na dotaz, jestli zde vidi v ochoté vypomahat kolegtim rozdil oproti jinym patrtim, uvedla:
,,Jo, protoze tam maji zavedeny tento nesmysiny systém, kde ma kazda rozdélenou SvVoji
praci. “ Dale pani N. uvadi: ,, Tam se mi prosté malokdy stalo, Ze by mi Sla treba nékterd
pomoct a jednou, kdyz jsem fakt potiebovala, tak mi tam jesté jedna kolegyné rekla, Ze i
Jjako boli zada, a ze si musim poradit sama, ale 95 kg jsem teda fakt nezvedla. “ Dale pani
N. jeste vysvétlila, Ze tento systém rozdéleni prace neni vyhodny ani z hlediska casové
uspory: ,, No je tam velky rozdil. Na té trojce jsme méli hodné brzo hotovy treba i obéd.
Tam jsme méli proste uplné vsechno hotovy uz v téch 12:45 a na dvojce je prosté 13:45 a

uklizi se nadobi do mycky, coz jako je hodné velky rozdil, a to samé i rano hygieny. *

Socialni pracovnice pani K. hodnoti zdejsi pracovni kolektiv velice pozitivne,

ackoliv podotyka, Ze zde plsobi i jednotlivci, jejichZ chovani by jako kolegidlni rozhodné
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neoznacila. Ve své vypovédi uvadi, ze se zde béhem svého plisobeni setkala i se situaci,
kterou by se nebdla oznaclit jako Sikanu. Na otazku, zda byl tento problém néjakym
zpusobem feSen, pani K. odpovida: ,,Je skoda, Ze se na to neprislo driv, protoze se s tim
dalo pracovat a urcité by byla viile s tim pracovat, ale veskrze ten zaméstnanec, ktery byl
Sikanovan to vzdal diiv, nez se to zacalo resit. “ Dale odpovida na otazku, zda pachatelem
této Sikany byl jednotlivec ¢i se jednalo o vétsi skupinu pracovnikii: ,, No tam si myslim,
Ze to byl problém jednoho jediného jednotlivce, se kterym se zase mohla svést cela ta
skupina, ale protoze na to neupozornili, tak si myslim, zZe to bylo pravé proto, aby neprisli
o praci. Asi se bali, aby nebyli néjakym zpiisobem potrestani i s tim jednotlivcem. Pani K.
takto mluvila o pfipadu pracovnice, kterd opustila organizaci v minulém roce. Tato
pracovnice sviij odchod z organizace oduivodnila tim, Ze ji tato prace jiz nenapliiuje ni¢im
pozitivnim a zaroven ji psychicky vy¢erpava. Zadna obvinéni ze Sikany viak neuvedla.
Nektefi pracovnici organizace si vSak mysli, ze se o Sikanu jednalo, jini to popiraji a
pokladaji to za zbytecnou hysterii. Nicméné nutné je v tomto kontextu podotknout, ze
7adna z dalSich dotazanych pracovnic neuvedla, ze by v organizaci n¢kdy zazila byt jen

naznak Sikany.

O svém specifickém postaveni v ramci pracovniho kolektivu vypovida pecovatel
pan Z.: ,,Ja si nemiizu na vztah s kolegynémi stézovat, mam pocit, zZe kdykoliv cokoliv
potiebuji, tak pomuiZou a vyjdou mné vstiic. MozZnda je to i tim, Ze jako chlap jim tady muZu
S leccim pomoci, a tak se mi snazi také vyhovet. “ Na otazku, ¢im je pro muze specificka
prace v tomto ryze zenském kolektivu, odpovida: ,, Hele, tak to ja nemiizu ani posoudit,
protoze jsem ani v chlapském kolektivu nikdy nepracoval, bud’ jsem délal na sebe a ted’
uz jsem roky tady. No ale to vis, Ze se tady drbe a tak, ale oni chlapi to mozna deélaji jeste

vic nez ty zensky nekdy.

Ke kolegialité svych podiizenych se vyjadfila i vedouci odd¢€leni pani J.: ,, Tak
jsou tady takové ty particky, vétsinou podle smén a ty spolu rizné tahnou, navzdajem se
trosku pomlouvaji. No, babinec, ale jo, nekdy je to horsi, nekdy lepsi, ale myslim si, zZe

jako je to celkem v klidu tady.

Pani M. vyzdvihuje ve své vypovédi o kolegialité¢ svého tymu skutecnost, Ze se
jako tym dokazi sejit nékolikrat do roka na posezenich v néjaké restauraci i mimo

pracovni dobu: ,, Asi jsme celkem dobrd parta, jsem rdda, Ze se sejdeme i jindy, nez jen
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tady. To je pak vzdycky takovy jiny, poznas ty lidi i jinak, a to ma na ten vztah asi celkove

¢

dobry viiv.*
Shrnuti:

Kazdy z dotdzanych pracovniki se zamétil na odlisny aspekt kolegiality. Celkoveé
je vSak mozno fici, Zze kolegialita v rdmci pracovnich tymi této organizace byla
hodnocena spiSe v pozitivnim slova smyslu. Pracovnici uvadéji, ze jsou schopni si
vypomoci na pracovisti, jsou ochotni si v piipadé potieby vyménit sluzbu s kolegou a také
jsou schopni se nékolikrat do roka sejit na pratelském posezeni mimo pracovisté. Jako
negativni aspekty pusobici na zdejsi kolegialnost 1ze hodnotit tyto: zminéna nepiilis
kolegiadlni kultura ohledné vzdjemnych vypomoci na jednom ze ctyi zdejSich pater,
drobné spory a urcité psychologické pnuti mezi pracovniky ,,ptili§ aktivnimi* a ,,mélo
aktivnimi®, Casté rozepte v obdobi rozdélovani termint cerpani dovolené. Jako negativni
aspekt pusobici na zdejsi kolegialitu je rovnéz nutné zminit rozporuplné pohledy na
ptipad pracovnice, ktera dle ndzoru nékterych pracovnikli odesla z organizace z diivodu

Sikany.

5.7 Nastaveni prenosu informaci v ramci organizace

Ptenos informaci mezi ¢leny organizace je dalSim z kulturnich elementt, ktery je
v organizaci pomérné €asto ve vzajemnych interakcich feSen. Dobfe nastaveny systém
vzajemného informovani je bezesporu zdkladnim kamenem efektivni a koordinované
spoluprace pracovniho tymu. Stane-li se tedy néjaka chyba, nedopatieni, nebo dojde-li
k opomenuti ¢ehokoliv souvisejiciho s ¢innosti zdejsich pracovniki, je velmi casto
nasnadé vymluva na Spatné pfedavani informaci. JiZ z pozorovaci faze vyzkumu bylo
zjevné, ze tento styl zdivodnéni vyvstalych chyb je zde pouzivan zdaleka nejcastéji.
Vymluvy typu: ,,Hele, tak tohle mi nikdo nerekl”, , tady zase vazne prenos informaci”
nebo ,, Tak jak o, Ze to nikdo nenapsal do zaznamii” atd., byly v této organizaci k slySeni
pomérné Casto. V rozhovorech s respondenty $lo tedy o to, zeptat se na jejich systém
pfedavani a ziskavani informaci a zjistit, co konkrétniho je na ném eventudlné Spatné, co

by se mélo zménit.

V horizontalni roving, tedy mezi pracovniky navzajem, se nejvice informaci

pfenasi pribéznou verbalni komunikaci. Bézné zdleZitosti v provozu si pracovnici
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navzéjem feknou na chodbéch, v pracovné PSS ¢i na pokojich klientd. Dale jsou v tomto
ohledu dulezité dva ¢asy béhem dne, kdy se pracovni tym daného patra schazi cely. V
6:50 rano pred zahdjenim c¢innosti ranni smény se pracovnici sejdou v mistnosti pro
personal, kde vedouci pieda jednotlivym pracovniki informace o tom, jaky usek oddé€leni
budou mit na starosti, potazmo kterou ¢innost budou dany den vykonavat. Pfiblizné ve
14:00 se pracovnici opét schazeji v mistnosti pro persondl, vzajemné si sdéli dulezité
informace z pribehu pracovniho dopoledne a rozvrhnou si koly na hodiny odpoledni.
Jedenkrat v tydnu je toto odpoledni setkani pojato jako tzv. informacni schiizka. Na
informacni schlizce je krom pracovnikii PSS daného odd¢leni pritomna rovnéz socialni
pracovnice a jedna zdravotni sestra. Na této schiizi je vzdy konzultovan ptipad
konkrétniho klienta za ucelem nasledného sestaveni ¢i pfehodnoceni jeho individudlniho

planu.

Pro pfedavani informaci pracovnikim v navazujici sméné je zde stézejni
tzv. preddvaci kniha. Do této knihy jsou v pribéhu dne zapisovany informace ohledné
klientd, které¢ by méla znat 1 dal§i sména a méla by na né reagovat. S obsahem této knihy
se kazdy z pracovnikd nastupujicich na novou sménu seznami a stvrdi to podpisem do
knihy. Pfi vyméné no¢ni smény za ranni se navic pracovnici navzajem informuji verbalné
béhem spolecného ranniho setkdni. Krom zaznamil v této knize je povinnosti pracovnika
vést zdznamy do karty klientd v PC programu. S témito zdznamy by se rovnéz mél kazdy
z pracovnikil nastupujicich na novou sménu seznamit. Mezi pracovniky vSak obCasné
vyvstanou spory, kdy si na sebe navzajem stézuji, a to bud’ v tom smyslu, ze si nékdo
néco diilezitého neptecetl, nebo naopak, Ze néco dllezitého nezapsal. Na dotaz, jestli to
muze byt dano chybnym nastavenim systému piedavani informaci, odpovidéd vedouci
oddéleni DZR pani J.: ,, Upiné teda nevim, co by §lo udélat vic. Maj vSechno psdt do knihy,
do pocitace a jeste to pri predani rict. Jestli to prosté nekdo neudeld, protozZe zapomene,
tak to asi fakt nijak nevyresime. “ Dale K tomu vypovida pani U.: ,, Obcas nékdo prijde
pozde, tak se tam jen podepiSe a ani si nic neprecte, coz je jasné, zZe se stane, ale tak se

pak aspon doptam. “

Celkové z vypovédi tykajicich se problému Spatné¢ ptedanych informaci
nevyplyva, ze by §lo o chybné nastaveny systém. Pracovnici jsou spiSe rozhot¢eni, kdyz

néktery z jejich kolegl z laxnosti tento systém nepouziva, jak by mél, a v disledku tim
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pusobi problém nejenom svym koleglim, ale i klientim. Respondenti v§ak hovofi o tom,
ze chyby v pfedavani informaci se pfili§ casto nedéji. VétSina pracovnikl se v tomto
ohledu chové diisledné, protoze na ptipadnou chybu jsou vzdy ostatnimi ¢leny tymu nebo

vedouci odd€leni ihned upozornéni.

Zasadni roli v predavani informaci a rozd€lovani pracovnich kol zde sehrava
liniova vedouci odd¢€leni. Pti rannich schiizich je to ona, ktera ostatnim rozdéluje pracovni
odpovédnosti na dany den a zaroven znovu pfipomind zasadni tkoly vyplyvajici z
informaci, které byly zanechany ptfedchozi sménou. Zna¢nou nepostradatelnost liniové
vedouci z hlediska koordinace oddé€leni, pfedavani a pfipominani informaci popisuje
socialni pracovnice pani K. nasledovné: ,,Je tady dany, Ze se nékteré véci pisou do
takzvaného blbaku, coz je notes na kazdé sesterné a samozirejmé k tomu notesu md pristup
kazdy. V momenté, kdy tady je vedouci toho oddéleni, tak vsichni pecovatelé maji prosté
tendenci vSechnu tu zodpovédnost zarizovani toho oddéleni mit prosté na tom vedoucim.
A treba se mi stalo, Ze v momente, kdy tady ten vedouci nebyl, jak kdyby ty pecovatelky
nefungovaly, takze i to, co je v tom dennim zapisu nebo v tom blbacku, tak oni prosté jako
kdyby to uz neresily dal. To je prosté zase kontraproduktivni k tomu, Ze prosté by chtély

délat vsechno, ale kdyz je potieba tak ve findle nedélaji nic.

Uloha liniové vedouci oviem neni pouze v pfedavani horizontalnich informaci.
Vedouci odd€leni je rovnéz jakousi spojnici mezi pracovnicemi PSS a vrcholovym
managementem, tedy feditelkou, ekonomkou, personalistkou, socidlni pracovnici
a metodikem. Jeji ulohou je také pfenos mnoha informaci v tzv. vertikalnim sméru, tedy
od vedeni smérem k zaméstnanciim. Vedouci se Gi¢astni pravidelnych schiizi vedoucich
pracovnikd, které se konaji kazdych 14 dni. DileZzité informace tykajici se pracovnic PSS
ma poté povinnost jim predat na spolecné infoschiizi. Nicméné zaroven 1 feditelka
organizace svolava kazdych 14 dni do jidelny DD velkou schiizi uréenou vSem
zaméstnanciim, kde informace dulezité pro PSS opét sdéluje. Nékteti pracovnici maji pak
pocit, Ze urCité véci jsou jim zbytecné sdélovany vicekrat. Naptiklad pani N. vypovédela
o piinosu zaméstnaneckych schiizi nasledujici: ,,No, tam se vétsinou probiraji i takové
hodné staré zalezZitosti a porad se to omila dokola. “ Nicméné nejedna se o jednotny nazor,
protoze naptiklad pan Z. k tomu uvadi: ,, Ono je to dobre, zZe se to ¢lovek dozvi dvakrat,

‘

protoze casto néco neni uplné jasny nebo zapomenes, takze to ja s tim problém nemam.
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Zasadni otdzkou v kontextu tohoto elementu je, zda jsou ptredavané informace
dostacujici, pravdivé a piesné. Pracovnice pani R. ma z informaci od vedeni pocit, ze
nebyvaji pieneseny zcela pfimym a jasnym zpusobem. Pani R. uvadi: ,,N0O a od pani
reditelky se k nam toho spoustu nedostane tak, jak to je. Taky to je vidycky néjakym
zpiisobem zaobalené.“ Na dotaz, zda se na patro, kde pracuje, nékdy v nedavné dobé
dostala né¢jaka mylné informace, kterd méla na chod odd¢€leni negativni dopad, odpovida:
No, to jo, tFeba zrovna, kdyz se mélo pastovat lino, tak uz byla vyklizena piilka chodby a
najednou prisli s tim, Ze se bude pastovat az po Vanocich. Dale pani V. vyjadiila obavu
z toho, Zze nema aktualné dostatek informaci o pozarnich tinikovych cestach. Pani V. k
tomu uvadi: ,, No, ja nevim, jestli mam prave dostatek informaci o tech riiznych unikovych
vychodech, a kde je tady uzaver vody a plynu a tak dale, protoze ted néekdo rikal, zZe
bychom tohle viechno méli vedet. “ K tomuto je nutné dodat, ze vSeobecné obavy o Spatné
informovanosti ohledné pozarni krizové situace vypukly toho cCasu napfi¢ vSemi
pobytovymi socialnimi sluzbami v CR. Divodem byl pozar s tragickymi désledky v
severoCeskych Vejprtech v lednu 2020. Organizace DD Rokytnice na toto zareagovala
mimotadnym opétovnym proskolenim vSech zaméstnancti ohledné pozarni bezpecnosti,
které probéhlo mimo plan pravidelnych Skoleni poZarni ochrany. Ostatni z dotazovanych
respondentli vS§ak zadny problém s kvalitou informaci od vedeni neuvedli. Pouze pani M.
poukazuje na jev zkreslovani informaci, pokud jsou piedavany pies vice lidi: ,,No
informace jsou asi pravdivé do té doby, nez to jde bardakem pres deset riiznejch lidi a

nakonec se dozvis néjakou totdlni blbost. Asi takhle - nediiveruj a vse proveruj tady.

Kromé informaci, které si predavaji pracovnici mezi sebou navzajem, a informaci,
které k nim ptichdzeji od vedeni organizace, jsou velmi dulezitou soucasti jejich
informovanosti také informace od klientli nebo ptesnéji o klientech. Tyto informace
ziskavaji pracovnici zpravidla ze tfi zdrojt. Prvni, kdo do organizace pfinasi informace o
budoucim Klientovi, je socialni pracovnice, ktera tyto informace ziskava provedenim
socialniho Setfeni u zadatele. Pracovnikim PSS dava ziskané informace k dispozici
prostiednictvim textového zaznamu. Dotazani pracovnici jsou s obsahem i formou

pfedavani informaci od socialni pracovnice spokojeni.

Dal$im zdrojem informaci o klientovi, jsou jeho blizci, zejména tedy jeho rodina.

Rodina pfedava nejvétsi penzum informaci socialni pracovnici jiz béhem procesu jednani
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se zajemcem o sluzbu. Nutno podotknout ze tyto informace jsou dulezité zejména v
ptipadech zadatel s kognitivnim deficitem, ktefi jiz nejsou schopni informace o sob¢
podat sami. Dalsi informace pfedava rodina pfi nastupu klienta do zafizeni. Na zacatku
jsou pozadani, aby pomohli nastupujicimu klientovi sepsat kratky zivotni ptibéh, aby
pracovnici PSS védeli Iépe, s jakou osobnosti budou spolupracovat. Toto je velmi dilezité
zejména v ramci aktivizacnich programu pfi tzv. reminiscenci. Dulezité je v tomto ohledu
zejména znat, co dany klient ve svém aktivnim véku délal profesné a jaké byly jeho
koni¢ky ¢i zajmy. Jak se k dodani téchto informaci blizci klienta stavi, popisuje
aktiviza¢ni pracovnice pani U. nasledovné: ,, To je strasné individudlni, nékdo nam sepise
slohovou praci na tii stranky, nékdo donese par veét a rekne, Ze toho jeho tatinka nebo
babicku stejné nikdy nic nezajimalo, nebo Ze jestli jo, tak je to davno a nemd to cenu. No
a nékomu to miizes desetkrat pripomenout a nakonec stejné neprinese nic. Ale zase musim

rict, Ze vétsina lidi se docela snazi. *

Dale jsou v prubéhu poskytovani sluzby informace o stavu klienta ¢i jinych
dialezitych zalezitostech, tykajicich se klientovy osoby, pifedavany pracovniky PSS,
socialni pracovnici ¢i zdravotnimi sestrami vyhradné tzv. kontaktni osobé, ktera je

uvedena ve smlouvé o poskytovani socialni sluzby.

Pfedavani informaci mezi klienty a pracovniky PSS probihd pochopitelné
zejména verbalnim zplisobem béhem kazdodenniho poskytovani sluzby. Je zde vSak tfeba
upozornit na skutecnost, Ze ne vSichni klienti jsou schopni personalu informace o svych
zajmech, potfebach a pocitech piedat verbalné a koherentné. Z toho diivodu je nutné, aby
pracovnici PSS uméli tyto informace od klientl ziskavat i alternativnimi zptisoby. Na
otazku jakym zplisobem se zde ziskéavaji informace o pottebach klienta, ktery jiZ neni
schopen smysluplné verbalni komunikace, odpovida pani M.: ,, Tak to je rizny, nékdo
treba jenom nemluvi, ale v hlave to ma srovnané a dokaze ti treba naznacit kyvanim
hlavou a tak. No ale u téch lidi v demenci tam je proste potieba odpozorovat, co se jim

libi a co se jim nelibi a podle toho potom s nimi zachazet.

Poslednim informaénim kanalem, ktery je tfeba v souvislosti s timto elementem
zminit, je pienos informaci od klientii piimo k vedeni organizace. Reditelka organizace
potada kazdy mésic pro klienty tzv. vybor obyvatel, kde je informuje o dulezitych

udalostech, které se v zafizeni budou konat a zaroven si zde vyslechne jejich dotazy,
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navrhy, pochvaly, stiznosti, namitky a vytky k poskytovani sluzeb. Vse dilezité poté
predava na porad¢ zaméstnancti nebo prostiednictvim liniovych vedoucich pracovnikiim

jednotlivych oddéleni.
Shrnuti:

Bézné informace, které si potfebuji pracovnici béhem dne vyménit, si zpravidla
predavaji verbaln¢, a to bud’ ad-hoc kdykoliv béhem dne nebo na kratkych spole¢nych
poradach pracovniho tymu kazdy den rano v 6:50 a odpoledne ve 14 hodin. K ptfedani
dilezitych informaci dal$i sméné zde slouzi tzv. piedavaci kniha a zaznamy
v elektronickych kartach klientd. Dotdzani pracovnici povazuji nastaveny systém
vzajemného pfedavani informaci za funkéni. Piipadné chyby vyplyvajici ze Spatného
pfedani informace vznikaji dle jejich ndzoru zejména z laxnosti zi€astnénych jednotlivca.
Informace od vedeni organizace dostavaji pracovnici PSS bud’ od vedouci oddéleni, nebo
piimo od feditelky zafizeni na poradé zaméstnancu. Vétsina pracovniki je s informacemi
od vedeni spokojena a povazuje je za dostacujici. Informace o Klientech piinasi
pracovnikiim PSS socidlni pracovnice, blizci rodinni piisluSnici a vV neposledni fad¢ sdm
klient. V tomto ohledu jsou zde jako problém vnimany pouze ojedin€lé ptipady nepftilis

sdilného pfistupu n€kterych rodinnych piislusnika.

5.8 Management

Management organizace a jeho styl vedeni je dal$im z elementli, ktery mé na
celkovy kulturni obraz organizace zdsadni vliv. Jak jiz bylo uvedeno v kapitole
o struktufe organizace, pracovnici PSS jsou pfimo podfizeni své liniové vedouci, ktera je
dale podfizena teditelce organizace. Hlavni otazkou, kterou si autor v kontextu tohoto
kulturniho elementu klade, je, jaky styl vedeni aplikuji liniové vedouci a také teditelka
celé organizace. V tomto ohledu bude vyuzita tradi¢ni typologie Ctyi styli vedeni, a sice

styl autoritativni, demokraticky, liberdlni a participativni.

Z nazoru dotdzanych pracovnikii na styl vedeni jejich liniovych vedoucich
jednoznaéné vyplyva, ze u obou, tedy jak u vedouci sluzby DS, tak u vedouci sluzby
DZR, zdaleka nejvice pievlada tzv. demokraticky styl vedeni. Tento styl se projevuje
vysokou aktivitou, velkou snahou zapojovat do rozhodovani vSechny pracovniky na

oddéleni, vyslechnout jejich ndzor, nechat si od nich poradit. Obé vedouci jsou svymi
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podiizenymi hodnoceny jako vstiicné osobnosti na svém misté. Zaroven maji ob¢ velkou
podporu od svych podiizenych, ktefi si v§imaji jejich znacné odpovédnosti a pracovni

vytiZzenosti.

Pani V. se ke své vedouci vyjadiuje témito slovy: ,,Ja jako nemdam Zadny problém,
samozriejmé nekteri ji tady porad néco vycitaji, ale ja bych to néjak nerozvadeéla. Kdyz se
promitnu do ni, tak nechtéla bych mit na starost dveé patra a tolik zaméstnancu. Kazdy ma
jinou povahu, kazdy ma svoje vylevy a problémy. Jako zase ji obdivuji na jednu stranu.
Dale napiiklad pani N. hovoii o vstiicnosti své vedouci vzhledem ke svym pozadavkiim,
které na ni ma ohledné uvoliiovani z prace. Pani N. totiZz potfebuje ¢asto mimoiadné
uvolnit, kvili pééi o svého malého syna. Popisuje sviij vztah k vedouci sluzby DS: ,, Tak
ja jsem méla z pani H. docela strach, ale postupem casu jsem poznala, Ze je fér a jako
fajn, zZe kdykoliv mam treba néjakou prosbu ohledné lékare nebo mého malého, tak
kdykoliv mné jako vyhovéla, coz jsem hrozné rada.“ Déle pan Z. vyzdvihuje schopnost
vedouci pani J. své podfizené vyslechnout, ale zaroven jeji uméni rozhodnout: ,, Mne se
libi, Ze ona je schopna si nechat v klidu vsechno vysvétlit a teprve potom néco resi. A
musim Fict, Ze vétSinou nakonec zaridi a vyresi, takzZe jak Fikam, absolutné s ni probléem

¢

nemam. *

Jediné, co neni v souvislosti s liniovymi vedoucimi vnimano pfili§ pozitivng, je
rozsah jejich aktualni odpovédnosti. Jednd se o to, Ze zhruba pied rokem byl zredukovéan
celkovy pocet liniovych vedoucich ze ¢tyf na dvé. Timto se na aktualni vedouci rozlozilo
vice odpovédnosti. Idea této zmény spocivala v tom, Ze vedouci, které do té doby
vykonavaly krom svych manaZerskych povinnosti i béZnou pecovatelskou praci na
oddéleni, se nyni budou vice soustiedit na fizeni oddéleni ve smyslu delegace ¢innosti a
zajistovani manazerské administrativy. Pouze v ptipadech, kdy to bude nutné a bude jim
k tomu zbyvat ¢as, pomohou kolegynim s praci v pifimé péci. Problém vSak spociva v
tom, ze dosud se vsichni s touto novou roli zcela neztotoznili. Socialni pracovnice pani
K. k tomuto uvadi: ,,Jd myslim, Ze ony se s tim zatim nebyly schopny ztotoznit, protoze i
tem holkam, které délaji vedouci, strasné chybi kontakt s lidmi, jako s klienty. Porad je to
tahne k tém lidem, v té péci. Ve své podstate ony ted nemaji vitbec sanci se s temi lidmi

3

potkat, pokud by mely teda vykondvat jenom ty manazerské veci.
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Dale byli pracovnici dotazani na styl vedeni pani feditelky. Pracovnici nejcastéji
feditelku organizace popisuji jako hodnou, sectélou a inteligentni pani. Nékteti vSak dale
uvedli, ze jeji styl rozhodovani neni prilis zfetelny. Jednoznacné tedy nejde o manazera s
direktivnim stylem vedeni. Naptiklad pani R. poukazuje na urcitou absenci jasné¢ho
rozdéleni odpovédnosti a kompetenci v nestandardnich situacich napftiklad, kdyz se
organizuje spoleCenska akce: ,, Kolikrat se néco déje a zacne to nekdo organizovat a ted’
to organizuje dalsich pet lidi najednou. Kazdy ti nakonec rika néco jiného, a ty ve findle
stejné nevis, co mas délat. Vis jako, Ze nez se spusti néjaka akce, tak at’' to prosté ma jeden
clovek dané na starosti a ne prosté Sest lidi. “* Dale uvadi: ,, To mi prijde, ze v tomto je
tady takovy maglajz dost casto ve viem. No takze mé prijde, Ze v tomto jakoby pani
reditelka neumi bouchnout do stolu, ze se snazi byt jako hezka prede vsemi a takhle to
troSku presouva na ty ostatni.” Déle také socidlni pracovnice pani K., kterd je rovnéz
pfimo podiizena feditelce organizace uvadi, ze ji velmi chybi zpétna vazba: ,, Nerikam,
ze by mé méla uplné kontrolovat, ale potiebovala bych prosté néjakou zpétnou vazbu. A
to treba navazuje i na ty pochvaly. Mé tady prosté chybi zpétna vazba no, strasné moc.

rv v

Tohle delas spatne, tohle delas dobre a tak.

Uvedené reakce naznacuji, Ze styl vedeni feditelky organizace je spiSe liberalniho
charakteru. To vsak neni jednozna¢né jasné zcela ze vSech vypovédi. Napiiklad vedouci
oddéleni DZR pani J. ma na styl vedeni pani feditelky odliSny nazor. Dle jejiho vyjadieni
totiz vétSina pracovnikli ne zcela rozumi uloze, kterou zde ma feditel organizace
vykonavat. Popisuje to nasledujicim zplsobem: , Neni to tak, Ze by to nechavala bézet
uplné samovolné. Ja si myslim, Ze ona to mad nastavené tak, zZe spoléha na nas. S nami
potom jako ty jednotlivé problémy resi a konzultuje. “ Déle uvadi: ,,Oni si totiz holky
mysli, Ze by jim jako méla stat za zadkem a néjak je kontrolovat, coz rozhodné neni jeji
uloha tady.” Z uvedeného tedy vyplyva, Ze zde moznad neni piiliS pochopen tucel
dvoustuptiového vedeni. Reditelka organizace vice spolupracuje a konzultuje s liniovymi
vedoucimi a predpoklada, ze ony odpovédné povedou svéd oddéleni. Do fizeni na Grovni
oddéleni poté zasahuje spiSe minimalné. Nékterym pracovnikim to pak muze pfipadat
jako ur€ity nezdjem o to, co se na oddélenich déje. Pravdépodobné tedy je, Ze zde nebyly
dobte vysvétleny, a kazdému tudiz nejsou zcela ziejmé, odlisné role feditelky organizace

a liniovych vedoucich. Je tak pochopitelné, ze liniova vedouci vnima feditelku jako
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manazera s demokratickym stylem vedeni, zatimco vyjadieni peCovatelll vypovidaji spise

o stylu liberalnim.

Specificky nazor na urcitou nespokojenost s feditelkou organizace, kterou zde ve
vyse uvedeném smyslu néktefi pracovnici vyjadiili, uvedl pan Z: ,, Kdyz si vzpomenu na
minulou reditelku, ktera tady viastné po kazdém dupala a vitbec se nemazala s tim nékoho
vyhodit, tak to se taky nikomu nelibilo, vsichni se bourili a nakonec tady na ni sepsali
petici. A ted, kdyz tu je vedeni, ktery je naprosto pohodovy, reditelka je v klidu a vstricna,
tak to je zase taky Spatné. Oni ty Zensky prosté vitbec nevédi, co chteji, a nebude se jim

libit nikdy nic, to si proste nevyberes.
Shrnuti:

Pracovnici pfimé péce podléhaji dvoustupniovému vedeni. Jejich piimou
nadfizenou je liniova vedouci oddéleni, kterd je zaroven piimo podifizena feditelce
organizace. Ob¢ liniové vedouci jsou hodnoceny velice pozitivné. Jejich podiizeni je
chapou jako Zeny na svém misté, které jsou schopny vyslechnout nazory podtizenych,
jsou schopny jim spravedlivé vychézet vstfic v jejich pozadavcich a zaroven jsou
vnimany jako lidryné€, které umi rozhodnout. Jejich styl vedeni lze tedy oznacit za
demokraticky. Reditelka organizace je pracovniky vniméana s velkym respektem jako
vzdeland a hodna pani. Z vypovédi pracovniki piimé péce vyplyva, zZe ji vnimaji jako
nadfizenou spiSe liberalni. Obecné by od ni vSak ocekévali veétsi miru kontroly
a participace. Na druhé strané liniovd vedouci hovoii o feditelce jako o osobé
demokratické, kterd umi vyslechnout, podpofit i rozhodnout. Pravdépodobné tedy je, Ze
zde neni pfili§ pochopen rozdil mezi roli liniové vedouci a roli feditelky. Vysvétlenim
mize také byt, ze tento rozdil je chapan jinak pracovniky piimé péce a jinak jejich

vedouci.

5.9 Motivace

Tak jako organiza¢ni kultura formuje chovani, postoje a hodnoty clent
organizace, tak také jeji ¢lenové v prabehu casu neustdle méni a formuji organizacni
kulturu. O tom, kdo se stane a kdo vydrzi byt ¢lenem organizace, rozhoduje ponejvice
fada osobnich motivii. U kazdého zaméstnance jsou zcela pochopitelné tyto motivy

specifické. OvSem jisté lze nalézt i motivy, které se u zaméstnancti konkrétni organizace
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opakuji zieteln¢ Casto. Ty lze poté oznacit za typické pro danou organizaci, tedy za jeji

kulturni element.

VSsichni dotazani pracovnici zminili jako jeden z hlavnich divodi, kvili kterému
pracuji v této organizaci, skute¢nost, ze toto pracovisté lezi v blizkosti jejich bydliste.
Ackoliv by se mohlo zdat, Ze se nejedna o nic neobvyklého a Ze tedy neni tfeba tuto
skuteCnost vnimat za natolik vyznamnou vyhodu, opak je pravdou. Rokytnice nad
Jizerou, ale ani okolni obce, jako jsou Jablonec nad Jizerou, Paseky nad Jizerou, Ponikla
a dalsi, rozhodné nejsou lokalitou s velkym mnozstvim pracovnich ptilezitosti. Do konce
devadesatych let zde fungovalo nékolik textilnich tovéren, ale v souc¢asné dob¢ naptiklad
je na Gizemi Rokytnice nad Jizerou v provozu pouze jedna textilni tovarna, ktera
zaméstnava asi 30 lidi, a jedna tovarna na vyrobu elektrickych zatizeni pro pramysl, ktera
zameéstnava zhruba 40 zaméstnanci. S vice nez 80 kmenovymi zaméstnanci je tak Domov
duchodct v této obci nejvetsim zaméstnavatelem. Ac¢koliv je Rokytnice nad Jizerou dnes
vyznamnym turistickym stfediskem, potencial zdejsiho cestovniho ruchu neni z hlediska
celoro¢niho zaméstnavani nijak zajimavy. Mnozi lidé se tedy z Rokytnice nad Jizerou
kviili moznosti pracovniho uplatnéni v poslednich dvou dekadach odstéhovali. Lidé, ktefi
Jilemnice, Jablonec nad Nisou nebo krajské meésto Liberec. MoZnost pracovat v misté
bydliste, a vyhnout se tak kazdodennimu dojizdéni do vzdalenych mést, které je nakladné
na finance a zaroven naro¢né na Cas, je pochopitelné zdejSimi obyvateli povazovana za
velkou vyhodu. Napiiklad pani M. k tomu uvadi: ,, Tak je to asi jedina moznost jak
pracovat tady v Rokytnici, nedovedu si predstavit, jak bych vyzvedavala déti ve skolce,

I3

kdybych méla dojizdét nékde do Jilemnice nebo do Jablonce.

VSsichni respondenti mluvi také o dobrém finanénim ohodnoceni. Piestoze obecné
se mzdy v socidlnich sluzbach pohybuji zna¢né pod republikovym primérem, ve zdejsi
lokalité jsou povazovany za vice nez dostacujici. Vyznamnou mérou se na aktudlni
spokojenosti s finanénim ohodnocenim podili také zna¢né navySeni mezd, které prob&hlo
Vv poslednich tfech letech. Naptiklad pani V., kterd ma zkuSenost i s mnoha jinymi
zamestnanimi, uvadi: ,, Myslim si, Ze je i dobie ohodnocena, kdyz to srovnam s minulymi

zaméstnanimi, kde jsem méla o hodné vic zodpovédnosti. *
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Diulezitym faktorem motivace k praci v této organizaci je i skutecnost, ze jde
0 praci s lidmi. Toto je motivaci zejména pro ty, kterym prace s lidmi imponuje, a chtéji
ji vykonavat. Jednou z pracovnic, ktera charakter této profese povazuje za
nejvyznamnéjsi motivacni Cinitel, je pani N., ktera uvadi: ,, Ja jsem si prala uz od malicka
néco podobného deélat. Ja jsem vzdycky tihla treba k tomu zdravotnimu krouzku nebo tak,
k tomu cervenému kizi a tak néjak mé to chytlo, bavilo, a tak jsem sla prave na tu zdravku.

3

Pak jsem délala v nemocnici, takze viastné cely miij pracovni Zivot délam s lidmi.

Dalsim z uvadénych motivl pfedevs§im pro setrvani v této organizaci je kolektiv.
Jak uz bylo zminéno v kapitole vénované elementu kolegiality, vétSina pracovnikli vnima
svij kolektiv velmi pozitivn€. Socidlni pracovnice pani K. uvadi pfiznivost pracovniho
kolektivu jako jeden z divodd, pro¢ by organizaci nechtéla opustit: ,, Samozrejmé tou
nejvetsi motivaci, proc pracuji tady, je to, zZe je to prdce, kterou mam v misté bydliste, coz
je bezesporu obrovskd vyhoda tady. Dale bych ale rekla, Ze dalsi motivaci je, Ze tady mam
uzasny kolektiv a kolegy a Ze to zarizeni funguje tak, jak funguje, protoze to je velké plus,
které vzdycky zvazuji, kdyz bych chtéla zmenit zaméstnani. “ V tomto vyjadieni krom
pracovniho kolektivu vyzdvihla pani K. rovnéz dobrou funkénost celého zafizeni.
Skutecnost, Ze organizace funguje z hlediska svého poslani kvalitng, potvrzuje zejména

mnozstvi kladnych referenci, o kterych jiz bylo pojednéno.

O motivaci pracovat v tomto zafizeni, kvili jeho povésti prestizniho
poskytovatele vypovidd i1 aktiviza¢ni pracovnice pani M.: ,, Taky si myslim, Ze nas
duchodak ma dobrou povest, a tak se vitbec nestydim za to, Ze tady pracuji. Mozna bych
i méla problém jit délat tFeba stejnou praci, ale nekam jinam. Vyhovuje mi to, Ze si to tady
sama organizuji, mam to ve svych rukou, takze to miize byt i docela kreativni, a to mnée
taky hodné dava.* Pani M. méla v tomto vyjadieni na mysli organizaci aktivizanich
¢innosti, kterou ma plné€ ve své kompetenci. Libi se ji, Ze obsah jednotlivych aktivit si
voli sama, neni ji v tomto ohledu nic pfedepisovano, a muze zde tak do jisté miry uplatnit

a rozvijet svoji kreativitu.

Posledni ze zminénych motivaci pro praci v této organizaci bylo rozvrzeni
pracovni doby, které vnima jako velkou vyhodu pan Z., ktery uvedl: ,,Jd jsem hlavné rad,
Ze mam v tomhle véku praci a jesté k tomu tady v Rokytnici, ale co mé nejvic motivuje

nebo proc jsem za tuhle prdaci nejvic rad, je, Ze ctyri dny délas a ctyri dny mas volno. To
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se mne strasne hodi, protoze ted’ predeélavam bardk, a kdyz si néco naplanuji, tak proste
jsem rad, ze se tomu muzu venovat 4 dny v kuse. Navic myslis uplnée na jiné véci a pak

zase prijdes do prace vcelku vycisteny.
Shrnuti:

Jednoznacné nejfrekventovanéji uvadénym motivem pro praci v této organizaci
je moznost pracovat v misté bydlisté, protoZze obec Rokytnice nad Jizerou ani obce
prilehlé pftili§ celoro¢nich pracovnich piilezitosti nenabizeji. Druhym ¢asto zminiovanym
motivaénim prvkem je financni odména. VétSina respondentti vnima mzdu, kterou v
organizaci pobira, za dobrou ¢i pfinejmensim dostacujici a imérnou naroc¢nosti této
profese. Néktefi respondenti uvadéji jako dulezity motivaéni faktor svoji touhu pracovat
s lidmi a pomahat jim. Dale byl zminén dobry pracovni kolektiv, ktery je pro jednu z
respondentek zasadnim divodem pro setrvani v této organizaci. Za motivacéni je také
povazovano vSeobecné povédomi o organizaci jako o prestiznim poskytovateli socidlnich
sluZzeb. Aktivizacni pracovnice si velice pochvaluje moznost realizovat svoji kreativitu.
A nakonec jeden z respondentli povazuje za velice vyhodné rozvrZeni stfidani smén, které

824 .

mu piinasi pravidelné po Ctyfech pracovnich dnech ¢tyfi dny volna.

5.10 Vzdélavani a supervize

Poslednim ze zkoumanych kulturnich elementt je vzdélavani a supervize. Tak
jako v kazdé profesi je velice dulezité ucit se novym vécem, ale téZ opakovat si
arevidovat véci staré, a neni tomu jinak ani v profesi piimé péce. Zajisténi alespon
minimalniho rozsahu pribézného vzdélavani je v oblasti socidlnich sluzeb dokonce
stanoveno zakonem. Kazdy pracovnik tak béhem roku musi absolvovat alespon 24 hodin
vzdélavani, z nichz minimaln¢é 8 musi mit akreditaci MPSV. Idea prtibézného vzdélavani
je pochopitelné postavena na predpokladu, ze vzdélavani mé nésledné piimy pozitivni

efekt na kvalitu poskytované péce.

Vzhledem k tomu, Ze management organizace velice usiluje o udrzeni povésti
prestizniho poskytovatele, velmi na pribézné vzdélavani pracovniki této organizace dba.

Svym pracovnikiim se béhem roku snaZi nabidnout pfimo v organizaci celou fadu
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vzdélavacich akci a akreditovanych Skoleni. V priméru kazdé dva meésice se piimo
Vv zatizeni néjaké Skoleni kona. Vedle toho maji pracovnici moznost na Skoleni vyjet

I mimo zafizeni, pokud management uzn4, ze se jedna o Skoleni piinosné pro jejich praci.

Skoleni, ktera se v zafizeni konaji, 1ze rozdélit do dvou zakladnich kategorii. Za
prvé jde o kurzy, které maji spiSe piimy prakticky dopad na pecovatelskou praci a druhou
kategorii jsou skoleni, ktera jsou zaméfena vice na sebepoznavani, osobnostni rozvoj a

prevenci syndromu vyhoteni.

Z vyjadfeni respondentl vyplynulo, Ze zde vyznamné ptevazuji Skoleni
sebepoznavaci, spiSe psychologického charakteru. Jezdi sem nejriiznéjsi lektoii z celé
republiky, avSak nejoblibenéjsi je zde psycholog PhDr. Jan Svoboda, ktery zde ma sva
Skoleni cca tiikrat do roka. Obecné zde ve vztahu ke Skolenim zaméfenym na
sebepoznavani panuji dva rozdilné nazory. Cast pracovniki tato $koleni povaZuje za
smysluplna a pro svoji praci pfinosna, jini je naopak povazuji za ,,tlachani o nicem*, bez

jakéhokoliv hmatatelného efektu.

Sociélni pracovnice pani K. naptiklad uvadi: ,, Myslim si, Ze kdyz clovek chce délat
tu praci s téemi lidmi, tak hlavné musi znat sam sebe. Samoziejmé uplné super by bylo,
kdyby si ty lidi mohli jit na ctyri dny lehnout do postele a nechat se opecovavat, aby
zjistili, jaké to je, ale takové Skoleni zatim neni. Myslim si, Ze ale ten zaklad je jako poznat
sam sebe. Ja nemiizu hodnotit nékoho, kdyz nebudu védet, co to déla se mnou. ““ Na druhé
strané pani R. popisuje svoji zkuSenost s jednim §kolenim zaméfenym na sebepoznavani
témito slovy: ,, Hlavné néktera Skoleni meé vitbec nezajimaji, jestli miizu jmenovat tak
treba pani L. to mné prijde, Ze to neni skoleni tak néjak uplné prinosny pro nas. Ona ma
takovy to Skoleni ve stylu ¢ary mary. Je to o takovém tom étericnu a mluvi o takovém tom
sebepoznani, jako Ze se zavies na tyden do tmy atd. No tak mné treba zrovna takovyhle
Skoleni vitbec nic nedavaji. Ja prosté tomuhle neverim, ale clovek tam jde, protoze prosté

«

potiebujes ty hodiny, Ze jo.

Skoleni, ktera jsou zaméfena vice na praktickou ¢ast péce, se tykaji napiiklad
spravného polohovani, nutrice, komunikace ¢i specidlnich aktivizacnich konceptl
a technik. Aktualn€ nejvice pracovnikti zminuje kurz APSS s nazvem Gerontooblek,

ktery zde prob&hl v lednu 2020. Pracovnici tento kurz hodnotili velice pozitivné.
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Nikdo z dotazanych pracovnikii vSak neuvedl, ze by povinnd Skoleni byla
zbyte¢na. VSichni se ztotoziluji s ndzorem, ze Skoleni obecné maji vyrazné pozitivni vliv
na kvalitu jejich prace. N¢ktefi pracovnici pouze upozornuji, ze néktera Skoleni jim

ptipadaji velmi piinosna a jina méné.

Zajimavé v tomto ohledu je jesté vyjadieni socidlni pracovnice pani K., ktera ma
pocit, ze pracovnici si zde zajisténé¢ho vzdélavani prili§ nevazi: ,, Dalsim aspektem tady
toho vzdeélavani je to, Ze ho tady ti lidé maji k dispozici, si myslim, fakt dost, Ze az jakoby
prehrsel. Myslim si, Ze by se zaméstnanci méli taky snazit o to vzdelavani sami a ne, aby
Jjim to bylo prosté takhle davano pod nos. Myslim si, Ze management na tohle hodné dba,
aby tady ty pracovnici byli vzdelani. Ve své podstate, ale pro dobrotu na zZebrotu, protoze
kdyby si to ty lidé museli shanét sami a uvédomili si, Ze tohle neni pravidlo v kazdém
zarizeni, mit to vzdélavani takto zajisténo, kdyby si to méli shanét nékde sami, aby si to
zaméstnani v podstaté mohli udrzet, takze by to bylo trosicku o nécem jiném. Jako, Ze by

si toho asi vic vazili. Nebyla by to pro né takova samoziejmost.

Dale byli respondenti dotdzani na supervize, zda zde probihaji a zda je vnimaji
jako uzite¢ny nastroj, ktery ma potencial fesit ptipadné problémy na pracovisti at’ jiz

vztahové €1 osobni — niterné.

Supervize v tomto zafizeni probihaji, ale ne striktn€ pravidelné. V pribehu roku
se konaji v priméru cca ti'i tymové supervize a dale je moznost ucastnit se také cca trikrat
supervize individudlni. Stalym supervizorem pro individudlni supervize je zde jiz
zminovany psycholog PhDr. Svoboda. Na tymové supervize jezdi do zafizeni rizni
supervizofi, a to zejména z toho divodu, Ze optimalniho tymového supervizora zatizeni
stale hleda. K ucelnosti tymovych supervizi se vétSina dotazanych vyjadiuje spise
V negativnim slova smyslu. Napftiklad pani U. uvedla: ,, Nemdm pocit, ze by se tam nékdy
néco vyresilo, mluvi se tam o hodné vécech, ale nakonec se to vsechno zase néjak
nedoresi. “ Vedouci oddé€leni pani J. k tomu uvadi: ,,Jd na ty supervize zacindm mit, abych
pravdu rekla, trochu alergii. Vzdycky tam vsichni zacnou resit véci, ktery si tady v pohode
miuzZeme Fict z oci do oci. To ale nikdo nema nic potiebu tady vesit a rikat. Vsechno je
porad v pohodé, a pak se tam zacnou najednou hrozné svérovat s problémy. Polovina pak
odchdzi nastvanad, Ze si napriklad nékdo néjaky osobni probléem s nékym zacne resit

zrovna tam pied ostatnimi. Zkratka mi pripada, Ze to ten kolektiv vétsSinou jesté akorat
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vic rozhodi a pak je tu tyden akorat docela dusno. “ Na dotaz, jakou mérou se na kvalité
supervize podili osoba supervizora, odpovida pani J. nasledovné: ,, Uz jsem zazila strasné
moc supervizori, nekteri samozirejmeé byli celkem sympaticky, néktery teda hriiza povédet,
no ale vysledek, mam pocit, nebyl stejné nikdy Zadny.“ Naopak pani M. si mysli, ze
supervize je tieba v této organizaci potradat ¢astéji, a ze smysl maji. Problém ale neni dle
jejiho ndzoru v supervizi, ale ve Spatném pochopeni jeji funkce. Sviij postoj popisuje
nasledovné: ,,Ja to myslim tak, Ze je urcité potieba, aby se tu pochopilo, k cemu je ta
supervize dobrad. Ze bychom se méli tam snazit poslouchat se, pochopit se a domluvit se,
a ne tam na sebe lit kyble s hnojem.” Z uvedenych vypovédi tedy vyplynulo, Ze s
tymovymi supervizemi zde nejsou dobré zkusenosti. Celkem tii respondentky uvedly, ze
povazuji supervize za uzitené, a ze by je zde chtély pravideln€ a Castéji. I tyto supervizim
naklonéné respondentky vSak potvrdily, Ze dosavadni zkuSenost s jejich aplikaci na zdejsi

pracovni tymy nepfinesla pfili$ pozitivni efekt.

Naprosto odli$né jsou vSak postoje k supervizim individualnim. Na tyto supervize
se zde pracovnici hlasi nékolik mésicti pfedem. Jejich zajem je zejména o supervize se
zminénym doktorem Svobodou. Pani M. k tomu uvadi: ,, Nebudu ti rozhodné vypravet,
co s nim obvykle probiram. Jediné, co ti k tomu miizu Fict je, Ze to mad smysl a vzdycky mi
to hrozné pomiize. Az tak, Ze si Fikam, jak je blby, Ze to nevychazi castéji. “ Obliba tohoto
supervizora spociva zejména v jeho schopnosti pojmout jak problémy osobniho Zivota,
tak problémy profesni a vzdy podat uzitetnou radu. Pani U. k tomu uvedla: , Jak
pracovni, tak osobni, vSechno mu miizes vict. Ja s nim hodné mluvim o détech, ale i téch
vécech, co se nékdy déji tady. On to vidycky nakonec tak jako propoji a prosté ti to pak

vSechno dava docela smysl. *
Shrnuti:

Management organizace velice dba na pribézné vzdélavani svych pracovnikd.
V priméru kazdé dva mésice se néjaké skoleni ¢i vzdélavaci akce odehravaji pfimo
V zafizeni. Pracovnici maji rovnéz moZznost vyjet na Skoleni mimo organizaci. Obecné
jsou managementem preferovana spise vzdélavani sebepoznavaciho charakteru, coz ne
vSichni pracovnici pozitivné kvituji. V nabidce pofadanych Skoleni ovSem nechybi ani ta,
ktera jsou svym zaméfenim pro ucely pecovatelstvi vice prakticka. Supervize se

Vv organizaci konaji v priméru tfikrat do roka. Jako velmi pozitivni a pfinosné jsou
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hodnoceny supervize individualni. Na druhé strané s tymovymi supervizemi jsou zde

dosavadni zkuSenosti spiSe negativni.
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Zavér:

Zkoumani organizacni kultury je jednim z procest, které mohou organizaci
dopomoci k hlubsimu poznani slabych, ale i silnych stranek vlastniho fungovani. Pokud
je vSak zamérem zavery ziskané jakymkoliv vyzkumem organizacni kultury pouzit jako
podnét k nastoleni konkrétnich zmén v organizaci (coz by ostatné mélo byt hlavnim
divodem realizace takového vyzkumu), je nutné znat, jakym zptisobem je v konkrétnim
vyzkumu pojem organiza¢ni kultura chdpan a jakym zptisobem je nasledn¢ zkouman.
Pokud totiz ma byt vyzkumnym zavérim pfisuzovana urcita relevance a ma na n¢ byt
reagovano snahou o implementaci konkrétnich zmén, musi nutné kazdy, kdo tyto zavéry

bude brat do rukou, védét, jak vznikaly a jaka jsou jejich omezeni.

Cilem teoretické casti prace bylo zejména piedat ¢tenafi souhrn o rtznych
pojetich a definicich stézejnich pojmi organizace, kultura a organiza¢ni kultura. Autor se
zde piiklonil k tzv. postmodernimu pojeti pojmu organizaéni kultura, tedy K pojeti
organizacéni kultury v médu ,,byt* ¢i,,délat”. Ve druhé kapitole je poukdzano na existenci
SirSich kulturnich poli, jimiz je konkrétni organizace ovliviiovana. Tim nejsilnéji se
projevujicim polem byva tzv. oborova kultura, kterd je zde popséna prostfednictvim
historického exkurzu do vyvoje socialnich sluzeb v CR jako instituci a déle skrze popis
kultury vtélené do tzv. pomaéhajici profese. Ve tieti kapitole byly prezentovany zakladni

vefejné dostupné informace o zkoumané organizaci.

Cilem vyzkumu v uvedeném modu ,,byt“ &1 ,,delat“ bylo zachytit podrobny
kvalitativni popis toho, jak vnimaji a interpretuji kulturu organizace jeji ptimi aktéfi.
Avsak aby vyzkum nenabyl obsahové neimérnych rozméri, bylo nutné zkoumany jev
redukovat. Autor tedy v prvni ¢asti svého vyzkumu na zakladé své dvoumésicni terénni
observace tematizoval 10 nejfrekventovanéji feSenych kulturnich elementd, které zachytil
v ramci diskurza uvnitt organizace. Tyto kulturni elementy byly nasledné pouzity jako
tematicka kostra ke kvalitativnim polostrukturovanym rozhovorim s 8 pracovniky
organizace Domov dichodcti Rokytnice nad Jizerou. Zavéry vyzkumu prezentuji popis
chovani pracovnikli v rdmci jednotlivych elementii. Odpovidaji tedy na otazku ,,jak se
zde véci délaji. Dale prezentuji vyslovené ndzory, postoje a subjektivni pocity, ohledné
uvedeného zpusobu ,,délani véci®, ¢imz zodpovidaji otazku, zda jsou tyto zpusoby

povazovany za spravné ¢i nikoliv.
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Cile tohoto vyzkumu, kterymi bylo zjistit, jak se v identifikovanych tématech
V organizaci ,,véci délaji“ a jak je toto ,,d¢lani“ vnimano, byly dle autorova presvédéeni
naplnény. Je vSak velice dulezité¢ piiznat, Ze tato forma vyzkumu pochopitelné¢ nabizi
mnohem vice prostoru pro dalsi syceni. Jisté bylo mozné jednotlivé elementy zkoumat
vice do hloubky, jist¢ by také bylo mozné do vyzkumu zahrnout elementt vice, a podat
tim mnohem $irsi obraz o organizac¢ni kultute. Déle je nutno si uvédomit, ze predlozené
zavéry jsou formulovany na zakladé dat od 8 respondenti. Je tedy mozné piedpokladat,
ze pokud by bylo do vyzkumu zahrnuto respondentl vice, byly by zavéry vyzkumu

validné;jsi, komplexnéjsi a obsahové objemné;jsi.

Ze zaveért vyzkumu vyplyva, ze na nékteré aspekty organiza¢niho déni existuji
mezi respondenty pohledy podobné, na jiné se tyto pohledy vice ¢i méné rozchazeji.
Zaroven naptiklad vypovédi k elementu motivace ¢i k elementu Skoleni v organizaci
poukazuji 1 na velmi odlisné osobni preference. Jednoduse feceno, vedle aspektii, na
kterych se pracovnici do zna¢né miry nazorové a preferencné shodovali, odkryl vyzkum
i takové, ze kterych nebylo jednotné hledisko patrné. Piesto, jak je Citelné zejména ze
zavéru k prvnimu z uvedenych elementd, je tato organizace povazovana za prestizni

a velmi dobte fungujici.

Ona modernistickd pfedstava o Zadoucim jednani v organizaci na zékladé
konsenzu je patrné i zde znaéné rozmélnéna. Dle vymezeni rozdili mezi moderni
a postmoderné pojatou piedstavou o zadoucim jednani v organizaci, tak jak ho popisuje
Libor Musil (2013 s. 521-522), je mozné pfedstavu manifestovanou respondenty tohoto
vyzkumu povazovat spiSe za postmoderni. Tyto pfedstavy, podle nichZ se pracovnici
organizace orientuji v rdmci vzadjemnych interakci, jsou zde totiz formovany ne toliko na
zakladé¢ konsenzu, ale spiSe na zaklad¢ ustalenosti. Povédomi o vzdjemnych rozdilech v
predstavach o Zadoucim jednani jednotlivych aktéri se v této organizaci pienaseji
prostfednictvim zjevné silného elementu informacni vymény. Tim u kazdého aktéra
dochazi k jasnéjsimu pochopeni motivi a predstav kolegl i nadiizenych, coz nasledné
napomaha k funk¢ni spolupraci v ramei zdejSich tymi. Paradoxné to ale také napoméaha
i k ptibliZovani téchto ptedstav do stalych ¢i alespon dil¢ich konsenzi. Nejedna se ovsem

0 konsenzy ptijaté na zakladé modernistické touhy po konformitée, ale spise 0 konsenzy
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vznikajici na zakladé¢ komunikace, argumentl a vzijemného pochopeni motivl a

ucelnosti konkrétnich stylt jednani.
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Priloha A — Prepis rozhovoru s pani V.

TEMA C. 1: Vnéjsi reference

Tazatel: Prvni véc, na kterou bych se chtél zeptat je, jestli si myslite, Ze toto zafizeni ma

kladné reference zvenéi?

Respondent: Myslim si, Ze ma co jsem slySela jako 1 od jinych lidi tak hodné to chvali
jo, tuhle tu spolecnost. Sama jsem navstivila i jiné zafizeni, ne tfeba domovy diichodcti
ale naptiklad LDN v Lomnici nad Popelkou, kde byl mij tata. Potom v Semilech, kde
jsem mivala praxi v minulosti uz za mladych let. Jiné domovy diichodcti jako neznam,
ale celkové jako vizualné se mi to tady libi, kdyz sem piijdu. Cistota prostiedi, piipadam
si tady dobfe skoro jako doma. Citim se tady dobfe i na pokojich jak to maji zafizené je
to moc hezké. Mohou si tam dat ty svoje obrazky fotky od rodin. Nikoho jsem neslysela
mluvit negativné. Takhle dost ¢asto jezdim na Semily a na Jilemnici a tam fikaji: jo to
znam ten domov dichodct, tam se jako tézko dostava, tam se to schvali. Takhle to

vnimam zatim.

Tazatel: TakZe to vnimate tak, Ze o to je velky zajem. Nesetkala jste se s nékym, kdo by

0 tomto zatizeni fekl néco negativniho?

Respondent: Jo, takhle jsem to vzdycky slySela z jinych stran, ze to chvali, ale ze je

problém se sem dostat. A nic vic asi.

Tazatel: Myslite si, ze je to dano spiSe tim, Ze to zafizeni bylo v nedavné dobé
rekonstruovéano a pisobi vcelku moderné a dobfe vybavené nebo je to tou praci toho
zdejs$iho personalu, Ze tu praci zde fakt jako délame dobie a lidé to v okoli védi? Cim si

myslite, Ze to je dano vic, tyto kladné reference?

Respondent: Tézko fict, je tady velka hromada personalu a vzdycky kdyz je kolem 40 i
60 lidi v organizaci, tak je t€zké se domluvit. Délala jsem v podobnych organizacich, a
mam s tim zkusenost. Je to té€zké hlavné v zenském kolektivu. No muizu fict, Ze s t€éma

chlapama se lépe mluvilo, to mohu fict z vlastni zkuSenosti.

Tazatel: Chapu, ale to ted’ mluvite spise o té€ch vztazich mezi personalem, ale ja se ptam

spisSe na ten pfistup personalu ke klientlim, jestli je zde profesionalni nebo spis jestli je to



tak vnimano zvenci nebo jste se n€kdy setkala s nékym, kdo by si st€Zoval na toto zafizeni

nebo na nékoho konkrétniho odtud, ze déla svoji praci Spatné?

Respondent: Taky samoziejmé jsem zaslechla, ale samoziejmé vime, Ze jsou zde rizné
typy lidi. Kazdy k tomu ma jiny ptistup. Nékdo sem rad chodi a nékdo ne, ale vcelku si
myslim, Ze mozna na naSem patie 1 kdyz tam tieba jsou néjaké drobné vyjimky, Ze se
snazime co nejvic tém klientim vychézet vstic podle nejlepsiho védomi a svédomi. Vim
mozna tak o jednom nebo dvou lidech, o kterych si myslim, Ze nepftistupuji ke klientim
tak, jak by m¢ély, ale jinak si myslim, ze tady na tom oddéleni je to vSechno jako v

poradku.

Tazatel: Cili vétsina pracovnikii nebo jako cela organizace si myslite, Ze je hodnocena

dobfe v tomhle ohledu?
Respondent: Jo ur¢ité

Tazatel: Jesté k t€ém referencim se zeptam na jednu véc, a to jsou ty rizné certifikaty a
ocenéni, které tady vSude po chodbach visi. Jednim z nich je napiiklad certifikat Vazka,
ktery ziskalo v lofiském roce oddéleni domova se zvlastnim reZimem. Myslite si, Ze to

tomu zatizeni néco pifinasi, nebo Ze je to pro organizaci v néem uzitecné?

Respondent: Myslim si, Ze to pusobi dobie tfeba na ty navstévy, kdyz sem piijdou a
ptectou si to. TakZe védi, Ze jsme néjak hodnoceny néjakymi odborniky, a Ze vlastné ty
jejich blizei jsou v tom piipadé v dobrych rukou, Ze nad ndmi ma nékdo dohled, a ze

vlastné diky tomu jsme to ocenéni dostali.

Tazatel: Myslite tedy, ze to vnimaji tak, ze z n¢jakych odbornych st zaznélo, ze ,,0ni to

tam d¢laji dobfe,* oni jsou profesionalové. TakZe to vzbuzuje v to zatizeni vétsi daveru?

Respondent: Ano myslim si, ze jo. Myslim si, Ze to pusobi tim dojmem, kdyZ si to

prectou.

TEMA C. 2: Optimalni p¥istup ke klientiim



Tazatel: Dale bych se chtél zeptat na to, jak vnimate optimalni pfistup ke klientovi. S
timto souvisi takové dva extrémni pfistupy. Jeden bych oznacil jako piepeCovavani a
druhy jako zanedbavani péce. Takze nejprve se zeptam, jak chapete slovo piepeCovavani

a poptipadé¢ v jaké konkrétni situaci jste se s timto setkala?

Respondent: Mozna se stalo, kdyz jsem nastoupila, Ze se zde urcitym kolegynim nelibilo,
ze jedna rehabilitacni (asi vime, o koho jde) zde nékteré klienty prepecovavala nebo k
nim jako méla bliz nez k ostatnim a vic nebo neumérné vic se jim vénovala. No a to byl
ten kdmen urazu, protézovat urcité osoby. No a myslim si, ze mohla pomoct nékterym
klientim tfeba vice rozchodit, vic s nimi cvicit a tak ddle a ne se v€novat jenom urcitym
vybranym typiim osobnosti. No ale ted’ bych fekla, Ze uz se to zménilo, ale takhle na
zacatku to na m¢ pusobilo timhle dojmem. No ptsobilo na mé hlavné to, Ze to je nefér
vici vSem ostatnim klientlim, ze by si tu péci od té rehabilitacni zaslouzili také. Ale ted’

uz jsem tu stiznost neslySela.

Tazatel: Takze kdyz takhle za¢ne n€kdo piepeCovavat néjaké klienty, tak z toho

automaticky vyplyva, Ze tim vlastné zanedbava jiné, Ze je na tom n¢kdo bity?

Respondent: Jo pfesné tak a to byl pravé ten kamen Grazu, Ze ona vénovala péci tak tfem
az Ctyfem klientm a ostatnim fakt jenom okrajové. Ale ted’ uz si myslim, Ze se to fakt
zlepsilo. A sama jsem si toho vS§imala, neni to tak, ze bych dala na to, co mi ftikaji ty
ostatni to ne, ale tohle bylo fakt vidét. Myslim si, ze ke kazdému by se mélo pfistupovat
tak n&jak stejnym metrem i kdyZ zase chapu, Ze kazdy je na tom trosku jinak, Ze kazdy

ma néjaké svoje spektrum potieb.

Tazatel: Ted’ bych se teda zeptal na to zanedbavani péce, co byste fekla, Ze je uz

zanedbavani péce?

Respondent: No tieba pfi téch rannich hygienach. On zase kazdy to ma jinak, ale uz
presné vim, kdo se tém klientim vénuje vic a nekteti hold méné. Nékdo si hold da s nimi

préci a nékdo to trosku odfldkne.
Tazatel: No a co byste fekla, Ze uz je fakt jako zanedbavani péce?

Respondent: Zdanlive takové ty bézné véci, kdyz nékdo tfeba vezme rano pana na pokoj,

udéla teda tu hygienu, myslim tim, Ze vymeéni plenu, ale uz ho tfeba neoholi, kdyz



potfebuje. Neumyje mu mista, ktery je potfeba a tak dale, protoze by se to prosté kazdé
rano mélo udélat. No takze prosté tfeba, ze z toho spektra naplanovanych Cinnosti
nakonec ani ptlku neudélaji a prosté¢ udélaji jenom to nejnutnéjsi. Nebo tieba rano toho
¢loveka ani neomejou a jenom ho obléknou. Ale jak fikdm, s tim jsem se setkala u par

lidi, u fakt malé hrstky.

Tazatel: No a u té&ch lidi, ktefi jsou schopni toto ud¢lat, délaji to takto Casto, pravidelné

nebo jste si toho vSimla vyjimecné?

Respondent: No obcas si toho po ur€itych lidech v§imnu, ale neni to zatim tak hrozné,
tak na to neupozoriuji, protoze tam pak zase ptijde n¢kdo, kdo to déla fakt poctiveé a dat

to do potadku do poslednich detaili.

Tazatel: A vnimate to takto pouze jenom v té oblasti hygieny nebo se da takto ta péce

zanedbat 1 v jinych oblastech? A kde tfeba?

Respondent: To se da samoziejmé, tieba i kdyz se chodi se svac¢inami nebo se roznasi
piti, to se samoziejme taky dé oSulit a taky jsem si toho u n¢kterych lidi vS§imla. Ne kazdy
jde a v téch danych Casech tieba doplni piti a tak dal. No ale to zase zalezi na tom, jaka je
sména, jaka je sestava, nékdo je peclivéjsi a nékdo na to hold trosku kasle. Myslim si, ze
neni tfeba problém, kdyZz védi, Ze n€kdo ma na stolecku néjakou dobrotu, kterou mu
pfinesla rodina nebo ze si nékdo rad odpoledne da jablko nebo néco dobrého, jit po téch
pokojich a potom mu to dat. No ale mam pocit, ze kolem téch svacin v 15:00 to prosté
nektefi trosku flakaji. Ale tim, ze svaciny, na rozdil od snidani a obé&di, nejsou v téch
15:00 ptesné rezimové dany, tak kazdy vi, Ze si to v pohod¢ okecd, kdyZ t€ém klientim
nic neda, byt vi, Ze individualné by mél.

Tazatel: Celkove teda myslite, ze je dulezité nékdy kolem té treti hodiny to oddéleni

projit a kouknout, kdo co potiebuje?

Respondent: Ano, ale malokdo to déla. Ale je fakt, Ze naSe vedouci na to porad
upozoriuje a taky uz se to lepsi. To ona zase J. vi, kde co je Spatn€¢ a ona nas na to

upozornuje. Nebo to nékde napise.

Tazatel: Takze je to n&jaky problém na oddéleni, o kterém se ale vi, a se kterym se

pracuje?



Respondent: No asi tak.

TEMA C. 3: Aktivizaéni ¢innosti

Tazatel: Dalsi otazku, na kterou se vas chci zeptat je aktivizace. Které druhy aktivit si

myslite, ze tady lidi nejvice bavi nebo které druhy aktivit je nejvice ptitahuji?

Respondent: No tady na tom patie to je docela tézké protoze se poradné dokazi zapojit
tak pouze tii Ctyfi klienti. Ty ostatni prosté viibec asi nemaji néjak zajem nebo prosté
nevédi, o cem se tam bavime, ale prosté jsou tam jenom tak fekla bych do poctu. Myslim
si, ze tam Clovék nema vibec Zadnou zpétnou odezvu. Myslim si, Ze kdybych méla
aktivizovat tieba na druhém tfetim patte, tak by mé to tfeba vic bavilo. J& jsem takova, ze
bych s nimi dokazala néco vytvaret néco lepit, na to mluveni teda nejsem. No ale tady mé

to tolik nebavi, kdyz vidim, Ze tu odezvu nemam no od téchhle.

Tazatel: Takze ta aktivizace na tom oddé€leni se zvlastnim rezimem ma prosté hodné jiny

charakter?

Respondent: Jo urcité, protoze tady ty lidi jsou na tom duchem upln¢ jinak. To jsem
poznala tfeba na jedné klientce, ktera si jesté leccos uvédomuje, Ze kdyZ jsem ji vzala na
to druhé treti patro, tak tam byla cela $tastnd, protoZe si tam se svoji kamaradkou mohla
smyslupln€ popovidat o minulosti. No ale tady si prosté nema s kym popovidat, protoze

spousta lidi si tady uZ nic nepamatuje nebo ta nemoc jim vzala toho hodné.

Tazatel: Co se tedy s t€émi lidmi na tom domové se zvlastnim rezimem da dé€lat, aby jim

to udélalo alespon néjakou radost?

Respondent: Oni jsou §tastny tieba z téch manualnich ¢innosti, tfeba kdyz jim tady ta P.
déla tu keramiku. Jsou radi, Ze si na to mohou sédhnout, i kdyZ jsou z toho ¢asto cely
Spinavy. Fakt maji radi tfeba tu aktivizaci, kdyZ s nimi pece, vaii a u toho jim néco
vypravi, protoze ona umi jako Uzasn¢ mluvit, vypravovat. Ta se sem prost¢ ta pani P.

hodi. Myslim, Ze ona zaujme, a ze ji prost¢ radi poslouchaji.



Tazatel: Takze, jestli tomu dobfe rozumim, ted’ jste fikala, Ze tieba radi poslouchaji, tak
mé napada, ze vlastné na tom domové se zvlastnim rezimem je to aktivizace spiSe o
takové pasivni poloze. Myslim tim, ze ti lidé jsou radi, kdyz se kolem nich néco déje,
kdyz s nimi nékdo komunikuje, ale sami prosté uz vlivem té své nemoci nejsou schopni

tolik aktivné se zapojit. Takhle to vidite?

Respondent: Ano piesné tak, oni jsou tam radi, ale délaji opravdu jenom takové
jednoduché véci, jako ze tieba pfi tom vareni tieba zvazi cukr, mouku, odeberou med a

tak. Oni jsou radi, Ze se mohou alesponl obCas zapojit, a ze to zvladnou.

Tazatel: Takze je to vlastné o té aktivizacni, Ze ona prosté musi vyhodnotit, koho které
kroky miize nechat délat a prosté ptilezitostné je do toho zapojovat. Mam na mysli

naptiklad do toho procesu vareni.
Respondent: Ano, ano, to si myslim, Ze jsou jako radi.

Tazatel: No protoze ja jsem si v§iml, ze jich tam miva hodné na téch aktivitach, ze to

atrium byvé vzdycky skoro plné.

Respondent: Jo to jako jo, ale n&jak vice smysluplné se zapojit to uméji tak dvé mozna

tf1 pani tam, ale jinak ty ostatni spi§ tak poslouchaji a moc se sami nezapojuji.
Tazatel: No ale to, ze tam jsou, asi pro né¢ ma taky néjaky vyznam ne?

Respondent: Jo ur¢ité je to dobré, Ze nejsou nékde sami na pokoji a ze se takto schazi v
tom atriu a Ze tam nékoho slysi a Ze je to néco jiného, nez kdyz by byli cely den sami.

Jenom ta samotnd spolecnost jim tam d¢la urcité dobfte.

r~r

Tazatel: TakZe to je mozna i oproti t¢ém naslednym péc¢im tieba ten zasadni rozdil. Tam
jsou v tom nemocni¢nim lazku vétSinou cely den, kdeZto tady je ta snaha je n&jakym
zplisobem zapojovat do toho spolecenského Zivota, byt oni pochopitelné toho nejsou

schopni sami nijak aktivné.

Respondent: Jo urcité piesné v tom ten rozdil také vidim.
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TEMA C. 4: P¥istup k problémovému klientovi

Tazatel: Piejdu tedy k dalsimu z bodi. A zeptam se, jestli jste se n¢kdy setkala s
problémovym klientem? Jak vidim, tak asi ano. No a jak jste se s nim vypotadala nebo

jak jste se s podobnymi typy klientli naucila komunikovat?

Respondent: takhle ja uz jsem byla na nékteré klienty upozornéna, jesté nez jsem
nastoupila, jako Ze si na n¢ mam dat pozor. No ale ja jsem z takové troSku tvrdsi rodiny.
My tata byl takového néco podobného. Takze ja se toho jako nebojim. Akorat jsem si
davala vic pozor, a védéla jsem, ze se nesmim bat, kdyz tam jdu. Takze jsem k nim
ptistupovala norméln¢ jako k jinym klientiim. I kdyz naptiklad pan R. tady hodné kiici,
samoziejmé chce na sebe pofad upozoriovat, ale mné teda jesté nenaddval. Myslim si, Ze
se m¢ troSku boji. Nevim pro¢, ale dilezité je, Ze s nim vlastné nemam problém.
Samoziejmé, Ze t€éma péstickama bije, to on nekdy jo. Slovné sestry urazi to jako jo. No
ale ja osobné jsem s nim vlastné problém neméla. Ale my jsme si sedli. Mozna tim, Ze
jsem od zacatku hodn€ mluvila, mozna i dost razné. No a mozna je to i tim, Ze ja jsem mu
vlastné vypravéla i svlij piibéh ze zivota. Povidala jsem si s nim i o svém tatovi, ktery to
mgél také t€zké, saim skoncil bez nohou. No a on se vlastné snazil také do posledni chvile
délat vSechno sam a nepotieboval zadnou péci. No takZe kdyz pak srovnam pana R., ktery
se neché obskakovat a kfi¢i ani na ngj jest€ nikdo nesdhne s mym téatou, ktery nemél ani
jednu nohu, zatapél, vafil si vSechno a vlastné byl do posledni chvile u nds doma. No ale

kazdy ma jinou povahu a kazdy je asi jinak hrdy.

Tazatel: No ale on pan R. k tomu ma vlastné jesté ty kognitivni omezeni, on prodélal

mrtvici.

Respondent: No to mij tata ale nakonec taky. Potom uz mohl pohybovat jenom jednou
rukou. No ale je pravda, Ze za to nemiiZou, Ze na n€ ¢lovék nemuize byt osklivy za to, Ze
ta nemoc takto postupuje. Nékdy jsou prosté na nés takovy trosku zly kopou, kousou, ze
jo. Napftiklad pani N. plive do obliceje. No nékdy je to takové jako narocné s nimi. No

ale to my neovlivnime. Ta nemoc prost¢ takto postupuje.

Tazatel: Stalo se vam nékdy, Ze jste se dostala do takové situace, kdy jste nevédéla jak
zareagovat? Kdy jste fakt sama nevédéla jak z toho ven? Nebo jste si zatim s kazdym

vzdycky néjak poradila?
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Respondent: No vzdycky mé to trosku rozhodi. No rozhodi, spi$ vyvede z miry. Za chvili

se s tim ale vzdycky né&jak srovnam.

Tazatel: No m¢ tieba jesté zajima, co s takovym klientem, ktery evidentné potiebuje
udé¢lat néjaky ukon péce a on nechce nebo je u toho velice agresivni. Co s tim délat? Da

se mu néco fict, nebo je lepsi odejit a nechat ho vychladnout? Jak na toto reagovat?

Respondent: No ja je nechavam opravdu chvili vychladnout. Nékdy to jde za chvili nebo
tam tfeba poslu n¢koho jiného. No prosté se s nimi snazim i domluvit, ale s nékym fakt
neudélate nic. Naptiklad ale s panem L. fakt nékdy nejde nic. On se vzpira, kope, nechce
si tfeba nechat vytfit ruce a tak. No a ja nez abych se teda s nékym prala nebo nékoho

pretlacovala vsi silou, tak prosté ustoupim.
Tazatel: No a pak teda pockate na situaci, az se zklidni?

Respondent: No pockam na situaci, az se zklidni nebo se jesté zeptam kolegyné, jak oni
s nim takové situace fesi. Necham si tfeba poradit, jak oni tieba reagovali a oni mi tieba

trochu poradi.
Tazatel: Takze si prosté takto v tymu predavate jakysi know-how o tom co na koho plati?

Respondent: No jasné protoze kazdy ma tfeba trosku jiny pfistup a tak si fikam, Ze jsem
tteba néco udélala Spatné, Spatnou cestou. Tak tfeba holky nckdy tikaji: Hele jsi moc
mekka na néktery. TakZze musim jako ptitvrdit, protoze nékteti klienti to fakt délaji tfeba
naschval. No prost€ neni nékdy dobré byt ani moc hodny ani moc zli. KdyZ je ¢lovék moc
hodny tak vas zneuzivaji samoziejmé. No a jednou feknete nebo dvakrat ne a zase budete

ten nejhorsi, Ze jo.

Tazatel: Takze potad hledate n¢jakou idealni polohu tak, aby vas nesnédli, ale zaroven

jste nebyla tou hyenou?
Respondent: Piesné tak no, jako zlatou stfedni cestou bych fekla.

Tazatel: No a to, ze si s kolegynémi tyto véci feknete, pomaha to potom?
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Respondent: No samoziejmé, protoze ja tfeba nemam takovou zkusSenost s nékterymi
situacemi, s nékterymi vécmi, takze si tfeba potom necham poradit a uvazim, ze tfeba oni

mély pravdu a Ze jsem to ud¢lala Spatné.

Tazatel: No a myslite si, ze za ten tii ¢tvrté rok, co tu pracujete, se to zleps$ilo? Jste si

jist&j$i v téchto situacich?

Respondent: No samoziejmé ja jsem se na zacatku bala jit pomalu do kazdého pokoje,
protoze jsem jest¢ neznala ty klienty a bala jsem se, aby m¢ n¢kde nespadli nebo jsem
néco nezkazila. Takze jsem si postupné nechala poradit od ostatnich, jak s nimi zachazi,
jak s krmenim nebo jak se fika s podavanim do ust. Prosté mi trosku fekly, jak na né. Byla
jsem rada, ze mi poradily, protoze nékteré véci jsem asi délala hodné Spatn€ nebo jsem si
tteba zbytecné predélavala praci. Tak jsem se pozeptala, jak to délaji ostatni, a jsem rada,
ze mi poradily. Nemuzu fict, ze kdokoliv m¢ zaucovat, Ze by mi né&jak hazel klacky pod
nohy. To ne. Samoziejmé n¢kdo je vstiicnéjsi, nékoho to mozna trosku otravuje, kdyz se
Clovek pta, ale vétSinou jsem se s tim nesetkala, vSichni byli takovi ochotni. Nevim teda,

ze by mi néjaka konkrétni osoba tady nepomohla nebo neporadila.

TEMA C. 5: Byrokracie a administrativni zat&z

Tazatel: Ted ptijdu k dalsimu z bodi a zeptam se vas na byrokracii nebo feknéme ty
administrativni ¢innosti, které musite pfi praci vykonavat. Ja vim, Ze tieba vy konkrétné
individualni planovani zatim ned¢late, ale myslite si, Ze je to dobra véc, Ze je to k nécemu

prospésné nebo je to jenom ztrata Casu pro pecovatele?

Respondent: No jelikoz jsem ho jesté¢ nikdy nevypisovala, tak pfesné nevim, co to

vSechno obnasi a co v ném vsechno je, takze to nechci n&jak hodnotit.

Tazatel: No a co se tyce téch pravidel, ktery tady mate na pracovisti, a které musite
dodrzovat, tak s nimi jste ztotoznéna nebo by se naslo néco, co vam tam vadi? Nebo by

vam piiSlo néjakym zplsobem absurdni?

Respondent: Ne asi nic, v§echno tak n¢jak chapu.



TEMA C. 6: Pojeti kolegiality

Tazatel: prejdu k dalsimu bodu, a sice k internim vztahtim na pracovisti. Rekla byste, Ze

tady v organizaci jsou dobré vztahy? Daly by se oznacit jako kolegialni?

Respondent: No ja se snazim s kazdym vyjit, nemam rada néjaké hadky nebo né&jaké

rozpichavani kolektivu.

Tazatel: No a setkavate se s tim Casto, ze by se nékdo s n€kym hadal nebo nékdo néco

rozpichaval zbytecné?
Respondent: Casto se s tim nesetkavam.

Tazatel: Takze byste nefekla, Ze tady na tom pracovisti je n&jaké vylozené negativni

klima?

Respondent: Ne to rozhodné ne. Samoziejmé, Ze tady jsou urciti lidé, kteti se vzajemné
nemaji radi, ale to je jako jejich problém, Ze si tfeba ne Gplné€ ve vSem vyjdou vstiic nebo
se jim nelibi, co ten druhy déla, protoZe kdyz jste moc aktivni tady, tak to neni moc dobré,
kdyz jste pasivni, tak samoziejme také ne. Takze zase zlaty stied tady prosté funguje. Jo
takze ja vim, ze kdybych chtéla podle svého svédomi udélat tteba néco navic, tak urcitym

lidem vim, Ze to bude trnem v oku. Takhle bych to fekla.
Tazatel: TakZe se snazite byt potfad tak n¢jak v tom stiedu a hlavné nejit do konfliktu?
Respondent: Piesn¢ tak, ja vim, Ze sama nejsem nejdokonalejsi.

Tazatel: Takze vy tady vnimate jakysi mensi spor mezi lidmi, ktefi jsou takovy vice

aktivni s lidmi, ktefi jsou spiSe pasivni? A myslite si, Ze mezi nimi to trosku vie?

Respondent: No to asi vie, ale to je pofad takové to dokola a ja uz si toho ani néjak
nev§imam. A myslim si, Ze to bude potad to stejné, Ze kdyz prosté dva lidi povahove

uplné nezapadnou, tak tam potad néco bude.



Tazatel: Bubla to spis tak pod povrchem nebo to se to ¢asto vystupiiuje i do n&jakych
hadek?

Respondent: N¢kdy to i tak vyvrcholi, ale ne tak Casto, takze bych fekla, ze to neni nic
tak hrozného. Ja bych to néjak nerozvad¢la, protoze spory v kolektivu jsou prosté vzdycky

n¢jaky. Ja to nevnimam a nechavam je, at’ si to vyfesi prosté néjak mezi sebou.

Tazatel: Kdyz potiebujete s né¢im vyjit vstiic, tieba si vyménit sluzbu s nékym, fekla

byste, Ze jsou vasi kolegové k vam vstiicni? Miizete se na n¢ obratit?

Respondent: Jo jsou vstiicni, jako vim, s kym si to mtzu prohodit, a vim i kde bude
problém. No tak ja se prosté zeptam a bud’ si vyméni nebo si nevymeéni, ze jo. VEtSinou
ale muzu fict, ze kohokoliv jsem se zeptala, ze to §lo. No ale i ja jsem jim vySla vstfic,
kdyZz mé& oslovili. Ale sama umim fict na urcité véci i ne - mné se to nehodi. Treba, kdyz
se mi to fakt nehodi. Neni to tak, zZe bych vychazela vsttic kazdému a za kazdou cenu. To

zase také ne.

Tazatel: Nemyslel jsem to tak, jako Zze za kazdou cenu. Spis jestli se nad tim aspon
zamyslite, a kdyz to jde tak se snazite vzajemné si vyjit vsttic? Kdyz to z né&jakych

relevantnich diivodu nejde, tak je jasné, ze to nejde.

Respondent: No pravé tak to samoziejmé ano, ale mam zkuSenosti tfeba z jinych
zamé&stnani, kde si se mnou nékdo prohodil sluzbu z néjakych urgentnich divodl a pak
se dozvite, Ze vam lhal, Ze si chtél udélat jenom volno. Tak vas to jako mrzi a pak uz k

takovému cloveéku vickrat v tomto méate odstup, neprohodite si s nim sluzbu.

Tazatel: Jasné to je logické, ale s kym tu negativni zkuSenost nemate, tak tam byste to

asi zvazila ne?

Respondent: No jasné zvazila a tady vlastné ani s nikym neni problém, takze tady si

myslim, ze by mi asi kazdy vySel vstfic a zarovenl bych s tim ani j4 neméla problém.

Tazatel: Pii té samotné péci, kdyz potiebujete napiiklad s né¢im pomoci, fekla byste, Ze

je na vase kolegy spoleh? Jsou schopni vim pomoci, kdyZ potiebujete?

Respondent: Urcité jo, pfibéhnou, ochotné pomohou. Nestalo se mi, ze by jako nékdo

nepfiSel nebo mi fekl: ,hele j4 mam svého dost”. Vzdycky prosté ptibéhnou. Kdyz
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napiiklad klient pad4 nebo néco prosté naléhavého. To neexistuje, Ze by dali ruce dal a

tekli, ze ne Ze nepomohou.

TEMA C. 7: Nastaveni pi‘enosu informaci v ramci organizace

Tazatel: Kdyz ptejdu k dalsimu bodu, tak tim je pfedavani informaci. Zac¢nu asi tady na
odd¢leni. Mate pocit, ze vSechno dilezité si dokazete sdelit néjakym zpiisobem piedat
nebo se dostanete nékdy do situace, kdy si feknete ,,sakra tohle mi zase nefekli“ a ja z

toho ted’ tady mém problém?

Respondent: No ne kazdy ¢te tu knihu. Ja se samoziejmé snazim, kdyz tady tieba tii tyfi
dny nejsem, tak se samoziejmé nejdiiv pozeptat, co se zménilo a tak, co je nového.
Samoziejmé prectu si tu knihu a doptam se. Ctu samoziejmé i zaznamy v poéita¢i, abych
m¢éla piehled, abych nebyla ni¢im zaskocena, Ze tieba néjaka pani je prestéhovana, ze

tfeba tamhle se ma néco promazavat a tak dale.

Tazatel: Co se tyce toho zaznamenavani do té knihy nebo do pocitace, tak asi sama kdyz

citite, Ze je néco diilezité tak to tam taky napiSete.
Respondent: Napisu urcite.
Tazatel: Je to ale nastaveno tak, ze by to mél asi ¢ist kazdy ne?

Respondent: No m¢l, ale nékdy taky n€kdo fekne: ,,No ja jsem to ani nestihl precist®.
Ale myslim si, Ze rano kdyZ se pfijde, tak se to da za téch 10 minut prolétnout, co se tady
udalo za ty dny, jaka tam je zména, aby byl trochu piehled nebo se aspon pozeptat, kdyz

se to nestihne precist.

Tazatel: No a co se tyée informaci, které chodi shora doli, myslim tim odvedeni,
naptiklad o n&jakych zménach celoorganizaénich, naptiklad ze je tu nékdo novy, nebo ze
se tady bude néco prestavovat, ze se bude konat néjakd akce a tak déale a prosté tyto

informace, které byste méli dostat od vedeni domova. Dostévaji se k vam?
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Respondent: No ne vSechny se dostanou. Akorat samoziejmée, kdyz je schiize vedeni, na
kterou chodi pani vedouci, tak nas potom informuje, co se probiralo na schiizi. D4 nam
precist zaznam ze schiize. TakZe to, co se na té schiizi probere, tak my si to piecteme a
podepiseme to. Tak to se dozvime. No a potom co se tam prosté nenapise, tak to my uz

se nedozvime.

Tazatel: No a stalo se nékdy néco, kdy jste si fekla: ,, Ty jo tak tohle jsme méli od vedeni

veédét a nikdo ndm to netekl?* Néco, co jste fakt pottebovali ke své praci veédét?

Respondent: No ja nevim, jestli mam pravé dostatek informaci o téch riznych tinikovych
vychodech, a kde je tady uzavér vody a plynu a tak dale, protoze ted’ nékdo ftikal, ze
bychom tohle vS§echno méli védét. No a ja si myslim, Ze by bylo dobré, kdyz nékdo
nastoupi, tak by to mél védét. No a potom také, kdyz jsem jesté nastupovala do kuchyné,
tak ndm tady vibec nikdo neukazal to zatfizeni, kde co je. Prosté ja jsem nic nevédéla.
Znala jsem akorat misto svého pracovisté. Maximalné jsem znala cestu do pradelny, ale
prosté ze zacatku ndm nikdo ty zakladni informace, kam mame jit nebo na jaké patro sem
chodi doktor a tak dale, tak to jsme nevédéli. No a pan S. v kuchyni nas takto provedl az

po tiech letech.
Tazatel: Tohle Skoleni tady piece déla bezpecak ne?

Respondent: No pravé tam fikal, Ze by jsme to védét méli. Takze ty holky, co tady jsou

10 let, to mozna védi, ale my, co jsme tady novy, tak to prosté nevime.
Tazatel: Tak to by mozna bylo dobré informovat technika, aby vam toto vysvétlil ne?

Respondent: No to asi jo. J4 nevim tfeba to nemusime védét uplné vsichni, ale ten

bezpecak pravé tikal, ze jo.

Tazatel: Co informace o klientech, které dostavate pied jejich nastupem? Tteba zaznam
ze socialniho Setfeni nebo ten monitoring dennich ¢innosti, da se z toho vycist, co ten

klient bude potiebovat, co bude zac?

Respondent: Ja se pfiznam, Ze jsem trosku zvédava. Takze si to vzdycky preétu, abych
mela konkrétni informace o tom ¢lovéku, co nastoupi, abych védéla, co od ne¢ho jako

mohu ocekévat, jak je schopny nebo co prosté je u n€ho jiny.
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Tazatel: Je v téch formulafich néco, co by vam tam jako chybélo nebo né&jaka zasadni

informace, kterou byste o tom ¢lovéku pred nastupem potiebovala védét?

Respondent: Ne, myslim si, ze informace, které potifebujeme védét, jsou tam prosté

obsahlé. Nenapada mé nic, co by se tam mohlo dodat.

TEMA C. 8: Management

Tazatel: Dalsi bod, na ktery se chci zeptat, je management organizace. Vase vedouci
potazmo feditelka celé organizace, jak jste s nimi spokojena nebo co si myslite, ze by

tteba méli délat jinak?

Respondent: Vim, ze to nemaji jednoduché nikdo ani vedouci tady. Ja to vim, protoze
jsem na podobné pozici také pracovala jako J. Pod sebou mate podiizeny nad sebou
nadfizeny, tla¢i na vas ze vSech stran. Musite vychéazet se vSemi, byt trochu diplomat.
Jako samoziejm¢ kdyz néco feknete na rovinu, tak se vétSinou se zlou potazete. Mam
pocit, Ze neni dobré byt moc upfimny. Ja jsem se s tim hodné krat setkala. A myslim si,
Ze ta uptimnost neni dobra. No jinak si myslim, Ze tady to vedeni by potiebovalo jako
pevnéjsi ruku, abych fekla pravdu. Myslim si rozhodnéjSiho ¢lovék no. Jako pani
teditelka je urcité sectéla chytra pani, mysli to dobfe jo, ale nevim, jestli to je ¢loveék na
svém misté. Ona ma prosté€ takovou tu hodnost v sobg, Ze prosté takhle byli vychovavani,

tak to nezménite toho ¢lovéka.
Tazatel: No a nehodi se takovyto druh vedouciho do socialnich sluzeb zrovna?

Respondent: No jako hodny jo, ale kdyz mate potom néco fesit tieba s ufady nebo s tim
krajem, tak je to takové nevim no a ani ty zaméstnance tak tipln€ ne vyslechne. Kdyz je

potieba néco fesit, tak jako krouzi kolem a spi$ to nakonec necha rozhodnout zastupkyni.

Tazatel: Je néco konkrétniho, na co si vzpomenete, ze jste tieba chtéli potom vedeni a

oni to nezafidili nebo nevytesili?

Respondent: Ted tady v pé¢i mé& viibec nic asi nenapada, ale fesili jsme hodné sport,
kdyz jsem jesté pracovala v kuchyni. Hlavné s panem S. spole¢né s pani feditelkou. Tam

to prosté nebylo n&jak dobry. On to tam vZdycky hrél na dvé€ strany, protoZe nechtél byt
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Spatny ani u vedeni ani u nas, ale nikdy se za nas nepostavil. Proto jsme odtamtud trosku

utikali.
Tazatel: No a co tam tfeba fesili konkrétniho, jestli se mohu zeptat?

Respondent: Zidle, kdyz jsme cht&li $krabat brambory, Ze on nas nechtél nechat sedét a
jediny argument byl, Ze u toho se nikdy nesedélo. Pfitom my jsme tam byli cely den na
nohou, a to vas potom po tom celém dnu ty nohy jako dost boli. Takze jsme chodili uplné
vorvani, vSichni ty pomocnici tam. Ja si jako nechci st€Zovat, protoze jsem vzdycky byla
zvykla behat a d€lat manudlni préci, ale prost¢ mné vadilo, ze on urcoval i to jestli si

muzeme na chvilku sednout nebo ne.

Tazatel: No jasn¢, takZe to byl ale management v kuchyni, ale kdyZ se t€ zeptam na ten

management tady v péci tak mate néjaky problém s vedouci svoji?

Respondent: Ne ja jako nemam zadny problém. Samoziejmé néktefi ji taky porad néco
vycitaji, ale ja bych to n¢jak ne rozvadéla. Protoze kdyz se promitnou do ni, tak nechtéla
bych mit na starost dvé patra, tolik zaméstnancti. Kazdy ma4 jinou povahu, kazdy ma svoje
vylevy a problémy. Jako zase ji obdivuji na jednu stranu. Nema to jednoduché, to vedeni
na ni také tlaci. Potiebuje za sebou také vidét néjaké vysledky. No a samoziejme jak to
ma potom fesit, kdyZ se n¢jaké Spatné véci, co se tu stanou, nakonec dozvi nékde z venéi.

Pak to s nami tady konzultuje, ale taky tomu nezabrani, to by tu musela byt potad.
Tazatel: A co $patného se dozvéde€la zvenci?

Respondent: No to asi pul roku nazpatek, ze tu byly prosté takovy néjaky pochybeni, ze
se ji prosté nelibi, Ze se ti lidé o vikendu tady tak Casto nevysazuji, Ze se nechavaji v

postelich a takhle.
Tazatel: No a na to to si stézoval n€kdo zvenci jo?
Respondent: No navstévy si toho v8imly, Ze se ti lidé nevysazuji tak jako tieba v tydnu.

Tazatel: A vy tady byvate o vikendu? Myslite si, Ze je to pravda toto?
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Respondent: No taky tady byvam. No a asi na tom néco bude, samoziejmé zase to
nedélaji vSichni ale... No méla prosté pravdu. Ale ona to nemlze ovlivnit, kdyz tady

prosté neni o tom vikendu.

TEMA C. 9: Motivace
Tazatel: Co vas k této praci motivuje?

Respondent: No ja jsem pfest€éhovana, prosla jsem asi pét praci riznych, v ruznych
sférach vétsSinou jsem délala v kanceléii, ale ja vim, ze pro mé je stejné lepsi manudlni
prace, nez byt u pocitae a vyfizovat papiry a tyhle véci. Zac¢inala jsem na okresnim
soudé¢, délala jsem prodavacku, d€lala jsem zastupce vedouciho. Taky za ten zivot se vdm
néco stalo. Kolikrat jste byl v tom zivot¢ az na dné, musel jste se néjak poprat. Takze uz
jsem trosku prohodila priority, jako co je pro m¢ tfeba dilezité nebo ne. Takze ted’ mohu
fict, ze tato prace mé doopravdy bavi, a to nejenom proto, Ze to mam opravdu kousek a
Ze mohu sem chodit pésky a nemusim dojizdét. Myslim si, Ze je i dobfe ohodnocend, na
to kdyz to srovnam s minulymi zamé&stnanimi, kde jsem méla o hodné vic zodpovédnosti,
co se tyka penéz z trezoru ja nevim finan¢nich prostfedkid. Vedeni po vas Slapalo, fesil
jste ja nevim 12 dulezitych véci denné. Coz tady ze mé jakoby uplné€ spadlo na jednu
stranu. Tady vim, Ze si prost€ zodpovidam za tu praci, co udélam tady po pokojich a néco
si naklapku do pocitace. Kdyz to ale méam tak srovnat, tak pro me to neni viibec nic

slozitého a tézkého. Takhle bych to fekla.

Tazatel: Takze kdyz to shrnu tak z hlediska vSech téch vasich pracovnich zkuSenosti

vychazi tato organizace jako nejlepsi pracoviste?

Respondent: No pro m¢ jo. Mozna nékdo jiny by to vid¢l jinak, ale ja to vidim urc€ité
takto.

Tazatel: No a z hlediska téch financi to vidite jak? Myslite si, Ze ta prace je spravedlivé

ohodnocena?

Respondent: No co mam praveé to srovnani, tak si myslim, Ze jo. Mn¢ to prosté staci.

Myslim si, ze n€kdo by to mohl zase vidét jinak, ale j& jsem byla vzdycky zvykla vychazet
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s malem, takze ted’ jsem spokojend, protoze jsem byla zvykla vychazet naptiklad se

zakladni mzdou 9000,-. Sice zase byly jiné ceny, ale stejn¢.

TEMA C. 10: Vzdéavani a supervize

Tazatel: Posledni otazka je Skoleni a supervize. Takze ja se zeptam, jaké Skoleni se tady
obvykle délaji, na jaké témata? Jaké Skoleni vy mate nejradéji? A jestli vim pomahaji k

vasi praci?

Respondent: No ja jsem za ten tfi¢tvrté rok téch Skoleni zatim moc neméla, pouze jsem
byla na panu Svobodovi. Ten moc p&kné mluvi, jako je to fakt ¢loveék sectély a ma

piehled.
Tazatel: No a néco vam to davalo? Jako k vasi praci?

Respondent: No tak urcité, jako celkove pohled na svét. VSechny byly pfinosné. Libili
se mi. Napfiklad ten gerontooblek, kdy se povidalo o té nemoci a vizudln€ nam ukazovala,

jak to probiha. Nemohu fict, Ze zatim ty, na kterych jsem byla, by nebyly zazivné.

Tazatel: Myslite si, Ze je to dulezité v takovéto praci, aby ty Skoleni pravidelné byla, ze

se to potom n€kde odrazi?
Respondent: Ja myslim, Ze nejsou $patné, Ze to prosté ma efekt, kazdé to skoleni.

Tazatel: Myslite si, Ze ty skoleni, které jsou tady v organizaci, jsou jako vybrana dobie?
Nemyslite si, Zze zde bylo tfeba n¢jaké Skoleni, které by s tou praci viibec tieba

nesouviselo?

Respondent: Nemohu fict za ten tfictvrte rok zatim se mi vSechny opravdu libila. Mozna
zase holky by mi to vyvratili a fekli, ze n€které byli opravdu zbyte¢né. Tieba ta vyziva
od toho Nu..... nebo tak, ale ja si myslim, Ze to k né¢emu také bylo. Prosté ty, co jsem

absolvovala, se mi libili vSechny.
Tazatel: Byla jste uz na néjaké supervizi?

Respondent: Ne zatim ne.
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Tazatel: Tak to bude vSechno, moc vam dekuji za rozhovor.
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