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Kultura organizaci, které poskytuji socialni sluzby

Abstrakt

Tato diplomova prace je soucasti projektu s nazvem Vybrané aspekty managementu

socialni prace (registracni ¢islo GAJU 052/2019/S).

Cile diplomové prace byly nasledujici: Zjistit a popsat organizacni kulturu v socialni
praci (zejména s ohledem na formalni a neformalni koncepci) dle typologie pracoviste,
zjistit, zda se na pracoviStich objevuji konflikty v souvislosti organiza¢ni kulturou
daného pracovisté a zjistit, jakd jsou ocekavani managementu od nove€ nastupujicich
pracovnikii na konkrétnim pracovisti. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou

¢ast.

Teoretickd Cast je rozdélena na dvé casti. Prvni ¢ast obsahuje definice a uchopeni
organizacni kultury, jeji nejznaméjSi modely, typy a funkce v organizacich
poskytujicich socidlni sluzby. Druhd ¢ast definuje socialni sluzby, jeji druhy a formy

poskytovani, ziskovy a neziskovy sektor, ktery je organizacemi vyuzivany.

Pro praktickou ¢ast diplomové prace byla zvolena smiSena strategie vyzkumu pomoci

strategie vyzkumu pomoci schématu QUAN-qual (The QUAN-Qual Model).

Kvantitativni ¢ast byla hodnocena pomoci skalové dimenze, kdy se hodnoty objevovaly
od 1-10. 1- 5 — nepiizniva Skalova dimenze, 5-10- pfizniva Skalova dimenze. V
kvalitativni ¢asti byla pouzita technika rozhovoru dle navodu a data byla zpracovéana

pomoci otevien¢ho, selektivniho a axialniho kdédovani.

Kvalitativni ¢ast slouzi k doplnéni kvantitativni ¢asti vyzkumu o znalosti manazert
vybranych organizaci, které poskytuji socialni sluzby. Rozhovory byly realizovany s 24

informanty (manazery organizaci).

Kvantitativni vyzkum byl realizovan prostiednictvim dotazniku profesora Theodora
Kollarika, od kterého byl sjednany souhlas k jeho pouziti. Dotaznik byl strukturovan ve
formé Skaly dimenze 1-10. Kvantitativni ¢ast vyzkumu byla sméfovand pro feditele
organizaci, které poskytuji socidlni sluzby, ale také pro socidlni pracovniky v Sesti

nahodné vybranych krajich na tizemi Ceské republiky.



Byl proveden totadlni vybér organizaci z Registru poskytovatelli socidlnich sluzeb
a dohromady bylo osloveno 1245 organizaci, které poskytuji socialni sluzby. Do
vyzkumu bylo dohromady zapojeno 396 fediteli a 331 socialnich pracovniki

organizacich, které poskytuji socialni sluzby.

Pomoci dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze u vSech oblasti vyrazné ptrevazovala
pozitivni hodnoceni. Téméf ve vSech ptipadech se objevuje hodnota 8 nebo 9,
tj. hodnota, blizici se maximaln¢ pozitivnimu hodnoceni (10). To potvrzuje, Ze na

pracovistich, kde byl vyzkum realizovan, se neobjevuji prvky ptipadné Sikany, €1 jiz

vzniklé konflikty.

V ramci vyzkumnych otazek dle sestaveného rozhovoru bylo zjistovdno, co
si zam@stnavatelé predstavuji pod pojmem organizacni kultura. Dale bylo zjisStovano,
zda se na pracovistich objevuji konflikty v souvislosti organizacni kultury daného
pracovisté a jaka je organizacni kultura daného pracovisté. V ramci kvalitativniho
vyzkumu bylo dale zahrnuto ocekdvani fediteld od noveé nastupujicich pracovnikli na
konkrétnim pracovisti. Z kvalitativniho vyzkumu je zfejmé, Ze organizacni kultura

je hodnocena pozitivnim smérem.

Vysledky mé diplomové prace jsou dil¢i ¢asti celkovych vysledki projektu GAJU
s nazvem Vybrané aspekty managementu socidlni prace (registracni cislo GAJU
052/2019/S). Ziskana data budou pouzita k dal$im rozsifujicim vyzkumiim, popiipade

mohou byt vyuzita k vytvoieni navrhu na zlepSeni fizeni organizaci v socidlni oblasti.
Kli¢ova slova

Socialni prace; socidlni védy; obchodni kultura; organiza¢ni dovednosti; formalni

a neformalni koncepty; nafizeni; smérnice



Culture of organizations that provide social services

Abstract

This diploma thesis is part of a project entitled Selected Aspects of Social Work
Management (registration number GAJU 052/2019 / S).

The objectives of the diploma thesis are following: To find out and describe the
organizational culture in social work (especially with regard to formal and informal
conception) according to the typology of workplaces, to find out whether there are
conflicts in workplaces new employees at a specific workplace and what are the
managment expectations from freshly employed workers. The thesis is divided into
theoretical and practical part.

The theoretical part is divided into two parts. The first part contains the definition and
understanding of organizational culture, its best-known models, types and functions in
organizations providing social services. The second part defines social services, its
types and forms of provision, for-profit and non-profit sector, which is used by
organizations. For the practical part of the diploma thesis, a mixed research strategy
using the QUAN-qual scheme (The QUAN-Qual Model) was chosen.

The quantitative part was evaluated using a scale dimension, where the values appeared
from 1-10. 1-5 - unfavorable scale dimension, 5-10- favorable scale dimension. In the
qualitative part, the interview technique was used according to the instructions and the

data were processed using open, selective and axial coding.

The qualitative part serves to supplement the quantitative part of the research with the
knowledge of the managers of selected organizations that provide social services.
Interviews were conducted with 24 informants. Quantitative research was carried out
through a questionnaire by Professor Theodor Kollarik, from whom consent for its use
was agreed. The questionnaire was structured in the form of a scale of size 1-10. The
quantitative part of the research was aimed at directors of organizations that provide
social services, but also for social workers in six randomly selected regions in the Czech

Republic.

A total of 396 directors and 331 social workers from organizations providing social

services were included in the research. A total selection of organizations from the



Register of Social Service Providers was made and a total of 1245 organizations
providing social services were addressed. The results of my diploma thesis are a partial
part of the overall results of the GAJU project entitled Selected Aspects of Social Work
Management (registration number GAJU 052/2019 / S).

Using a questionnaire survey, it was found that positive evaluations significantly
prevailed in all areas. In almost all cases, a value of 8 or 9 appears, ie a value close to
the maximum positive rating (10). This confirms that in the workplaces where the
research was carried out, there are no elements of possible bullying or conflicts that
have already arisen.

As part of the research questions according to the interview, it was found out what
employers imagine under the term organizational culture. It was also found out whether
there are conflicts in the workplace in connection with the organizational culture of the
workplace and what is the organizational culture of the workplace. The qualitative
research also included the expectations of directors from new employees at a specific
workplace. From qualitative research it is clear that organizational culture is evaluated

in a positive direction.

The obtained data will be used for further extension research, or can be used to create

a proposal to improve the management of organizations in the social field.
Key words

Social work; social sciences; business culture; organization skills; formal and informal

concepts; ordinance; guideline
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Uvod

Organizacéni kultura se postupem ¢asu svym vyvojem stava ¢im dal vice dtlezitou nejen
pro zaméstnance, ale také pro celkovy chod organizace a predevsim pro jejich manazery
(Lukasova, 2010). V anglické literatufe se setkavame s pojmenovanim Corporate
Culture nebo Organizational Culture, némecka literatura upfednostiiuje nazev

Unternehmenskultur (Bedrnova et al., 2012).

Ackoliv kazdému z nas nemusi byt jasné, co vSe se pod pojmem organizacni kultura
skryva, je velmi diilezité vnimat urCité prvky, které se nedaji obejit v Zadné organizaci
¢i firme. Hailey (2013) chape organiza¢ni kulturu jako lepidlo, které drzi organizace
pohromadg, Casto tvari v tvar protivenstvi. Pro nékteré organizace je kultura o tom, jak
se veéci délaji uvnitf organizace, ale celistvym pohledem pohlizi na organiza¢ni kulturu

jako na metaforu organiza¢niho zivota (Hailey, 2013).

V organizacich velmi dulezitou roli sehravaji manazefi, ktefi organizaci vedou, maji na
starost veSkerou administrativu, ktera se tykd organizac¢ni kultury, jejich pravidel
a nafizeni, které by mély dodrzovat (Lukasova, 2010). Pravidla se dle autorky rozd¢luji
na pravidla psand a nepsana. Psana pravidla jsou rizné smérnice, natizeni, standardy
kvality a podminky, které je zaméstnanec povinen dodrzovat. Nepsanymi pravidly jsou
pravidla, ktera si nastavuje kazda organizace dle svého uvazeni. Jedna se zejména
o neformalni pravidla, jako jsou naptiklad zvyky, odév, komunikace mezi kolegy, rizné

akce, porady, vecirky apod. (Lukésova, 2010).

Vlivem spravné fungujici organizac¢ni kultury v organizacich, které¢ poskytuji socidlni
sluzby, je zcela zfejmé, Ze se nebudou objevovat nezaddouci patologické jevy, které
mohou naruSovat chod a vztahy mezi zaméstnanci na pracovistich (Driskill, 2018).
Ovsem ne vzdy jsou vSechna pravidla, nafizeni ¢i smérnice, které jsou nafizeny danou
organizaci dodrzovdny, a proto muize dojit k naruSeni fungovéani veskerych vztaht,

spoluprace a funk¢nosti celé organizace (Drucker, 2006).

Organizacni kultura v organizacich, které poskytuji socidlni sluzby, zastdva velmi
dileZitou roli (Schein, 2018). Spravné fungujici uceleny systém organiza¢ni kultury
v organizacich, které poskytuji socialni sluzby, se odrazi na efektivité zaméstnancu

a jejich celkové motivaci K jejich vykonu profese (Schein, 2010).
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1 Soucasny stav

1.1 Organizacni Kultura

Organizac¢ni kultura se dle Lukasové (2010) zacala vyvijet zejména v 70. letech, i pfes
fakt, Ze prvni zminky o organiza¢ni kultufe se objevily jiz v letech Sedesatych. Schein
(2018) tvrdi, Ze o vzniku organiza¢ni kultury vypovidaji zejména zkusenosti organizaci,
které se béhem historie nahromadily. Vyvoj metod vramci organiza¢ni kultury
se zaméfuji nastroje, které meéti aspekty kultury, které souviseji s UCinnosti celé

organizace a organiza¢niho chovani (Denison et al., 2014).

Krozvoji organizacni kultury bylo mnoho pfiCin, naptiklad ameri¢ti manazefi
a organizacni teoretici se zacali zabyvat kulturnimi aspekty organizaci, coz znamenalo

pro americky pramysl vyzvu (Lukéasova, 2010).

Bedrnova et al., (2012) nazyvaji organiza¢ni kulturu jako kulturu podnikovou.
V anglické literatufe se setkavame s pojmenovanim Corporate Culture nebo
Organizational Culture, némecka literatura upiednostiiuje nazev Unternehmenskultur.
Fuller (2015) poklada organizacni neboli podnikovou kulturu jako zaklad pro rust
a rozvoj modernich organizaci. Dale autor uvadi, Ze organiza¢ni kultura je jednou
ze zakladnich podminek, které tvori zaklad G¢inného fungovani a uspéchu spolecnosti.
Christiansen et al., (2017) tvrdi, ze v dnesSni globalizované ekonomice je pochopeni
organiza¢ni kultury v moderni pracovni sile zasadni pro zvySeni produktivity a zisku

spole¢nosti.

Schein et al., (2018) popisuje, Ze organizace se ve vétsiné piipada setkavaji s fadou
ukolii a ukont, které tidi vedeni organizace, maji na starost velmi dalezity prvek, jako
je duvéryhodnost, a stim souvisejici komunikace mezi zaméstnanci a nadiizenymi.
Autor déle uvadi, ze v ramci oteviené¢ komunikace se v organizaci vytvaii piijemné;si
atmosféra spojena s feSenim problémt, které organizaci zastihnou, tvrdi, Ze celkova
atmosféra, otevienost a divéryhodnd komunikace je klicem k vy$§imu stupni
na zebii¢ku hodnot organizace (Schein et al., 2018). VétSina z nas se ucastni v riznych
organizacich a tato ucCast drancuje uméni a dovednost urcovat komunikacni postupy
a hodnoty, které formuji eti¢téj$i a ucinn&j$i organizacni a organizani postupy

( Driskill, 2018).
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Schein (2016) definuje organizacni kulturu jako schéma primarnich dispozic, které
si skupina v organizaci vytvofila a podle kterych se dal zlepsuje, ptedevsim proto, aby
Vv organizacich byli schopni vyrovnavat se s vzniklymi problémy, at’ uz se to tyka
vnéjsiho ¢i vnitinitho prostfedi organizace. Toto schéma je vnimano za zavazné
K pfedavani spravného zpusobu jednani, mysleni a feSeni problémt v kolektivu
organizace (Schein, 2016). Velmi podobna definice je od autora Armstronga (2015),
ktery tvrdi, ze schémata sdilenych nazord, postoji nebo presvédceni, ovliviiuje chovani

zaméstnancl uvnitt organizace.

Bedrnova (2012) vnima kulturu organizace jako postoj zaméstnanct k jejich
zaméstnani, v souvislosti jejich kompletniho pohledu na jejich zivoty a na cely svét.
Organiza¢ni kultura je podle autorky obvykle neumyslna. Pokud jsou spolecnosti
a zamestnanci schopny efektivné spravovat své znalostni zdroje, lze vyuzit Sirokou
Skalu vyhod, jako je zlepSena podnikova efektivita, efektivita, inovace a zakaznicky

servis (Chang et al., 2015).

Vysekalova et al.,, (2009) uvadi pét bodi v souvislosti s organiza¢ni kulturou
v organizacich. Dle autorky se jedna se 0 vztahy mezi zaméstnanci, jejich chovani,
mysleni, celkovou atmosféru na pracovisti, o jisté zvyky a ritualy, které se na pracovisti

uskutec¢nuji.

Podle Druckera (2006) se podnikova kultura jevi jako organizace spole¢nosti. Jejich
existence je postavena na plnéni spolecenskych poslani a cilem je uspokojeni urcité

nutnosti neboli potieby jednotlivce, spole¢nosti nebo okolniho kolektivu.

Tureckiova (2004) chape organiza¢ni kulturu jako soucast, ktera sjednocuje a tvofi
vétsinu vztahovych vazeb v organizaci, diky nimz povazuje organiza¢ni kulturu jako

pomtcku k vedeni a dal§imu vyvoji dal§ich podsystéma firmy.

Hailey (2013) uvadi, ze organiza¢ni kultura je lepidlem, které drzi organizace
pohromadé, Casto tvari v tvar protivenstvi. Déle tvrdi, Ze pro n&které organizace neni
Kultura o tom, jak se véci délaji uvnitf organizace, ale celistvym pohledem pohlizi na

organiza¢ni kulturu jako na metaforu organiza¢niho Zivota.

Lukésova (2010) tvrdi, Ze v hospodarském prostiedi se celkové za posledni roky zvysil

smysl organizac¢ni kultury, vetS$i pozornost ziskala organizac¢ni kultura v ohledu
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na Japonsko, kde se ekonomika kvapné ¢im dal vice zlepSovala a diky tomu vzrostl
i zdjem o zpusob vedeni téchto japonskych firem. Expanze v oblasti organizacnich

zmén vede k velkému poctu konceptd, Stitk a modeli (Alvesson, Sveningsson, 2015).

Ze vsech vybranych definic o organiza¢ni kultute lze vidét, ze v definicich organiza¢ni
kultury se objevuji spolec¢né znaky. Spole¢nym znakem je zejména vliv organizacni
kultury na celkové chovani a vnimani jedinci uvnitf organizace a nasledné i celé

organizace.
1.2 Prvky organizacni kultury

Kotter, Holger (2016) uvadi, Ze organiza¢ni kultura se rozdéluje na dvé Grovné.
V urovnich se nachazeji prvky organizacni kultury, které jsou ovlivnény svou
viditelnosti. V hlubsi ¢asti schématu organiza¢ni kultury se nachazeji hodnoty
a zakladni pfedpoklady. Na vrcholku se zobrazuji prvky, které jsou viditelné, jednd se
piedevSim 0 zplisob chovani organizace, coz je ovlivnéno plsobenim zaméstnancti
v dané firmé. V tomto vrcholku se nachazeji tzv. artefakty, které je snadné vypozorovat
(Kotter, 2016). Lukasova, Novy (2004) definuje kulturni prvky jako: ,nejjednodussi
strukturadlni a funkcni jednotky, predstavujici zakladni skladebni komponenty kulturniho
systému. *“ (Lukasova Novy, 2004, s. 22). Organiza¢ni kulturu lze rozdélit na uzsi nebo
SirSi pojeti. V SirSim pojeti jsou to artefakty, hodnoty a normy, ideje a instituce, v pojeti
uz$im se organizacni kultura oznaCovana jako sdilené hodnoty (Organizacni kultura,
2016).

1.2.1 Artefakty

Cejthamr (2010) popisuje artefakty jako nejvice viditelné elementy organizaéni kultury.
Je velmi snadné je vypozorovat, ale z druhé stranky je velmi slozité je uchopit a zcela
spravné pochopit (Hofstede et al., 2010). Do artefaktti jsou zahrnuty i produkty, coz je
napiiklad jazyk (psany 1 mluveny), zdzemi organizace, chovani zaméstnancl

v organizacich (Cejthamr, 2010).

Hofstede et al. (2010) rozdé€luje artefakty na materialni a nematerialni povahy. Mezi
artefakty nemateridlni fadime jazyk, zvyky, ritudly, historky a myty, ceremonily,

hrdiny. Do materidlnich artefaktG je zahrnuta podnikova architektura, vybaveni
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organizace, styl oblékani (HofStede et al., 2010). V nasledujicim odstavci budou

vysvétleny vybrané artefakty.
1.2.2 Hodnoty a normy chovdni

Hofstede et al., (2010) charakterizuje hodnoty jako obecny sklon, ktery upfednostiuje
v konkrétnich ptipadech jista fakta pred fakty jinymi. Hodnoty jsou dle autora vnimany
jako pocity, ktery maji bud’ smér kladny ¢i zaporny. Armstrong (2015) uvadi,
ze hodnoty ovliviuji celkové chovani kolektivu v organizaci, pokud jsou v organizaci

pevné ukotveny.

Urban (2014) uvadi, ze hodnoty v organizaci vyznacuji dilezité prvky ve skupin€, dava
Dale tvrdi, ze mezi hodnoty v organizace lze zatadit kvalifikace zaméstnanct, jejich
zlepSovani v pracovnich postupech, tymovou spolupraci a celkové standardy kvality

V organizaci.

Hofstede et al., (2010) piedklada nasledujici: ,,zlého wici dobrému, Spinavého wici
cistéemu, nebezpecného viici bezpecnému, zakazaného vuci povolenému, slusného vuci
neslusnému, moralnimu vuci nemordlnimu, osklivého viici krasnému, neprirozeného
VICI prirozenému, paradoxniho vici logickému, iraciondlniho vuci raciondlnimu

(Hofstede et al., 2010, s. 17).

Normy uvadi Armstrong (2015) jako nepsana pravidla, ktera se v organizaci vyuzivaji.
Tvrdi, ze normy informuji zaméstnance o tom, co se od nich pfepoklada, coz znamena:
€O V organizacich budou dé¢lat, co budu fikat nebo jak se budou oblékat (Armstrong,
2015).

Podle Hofstedeho et al., (2010) jsou normy chovani oznaovany jako pravidla, ktera se
rozdé€luji na pravidla nepsana a zésady chovani, které jsou doplnény i1 psanymi a danymi
pravidly organizace. Tato pravidla jsou vnimana jako velmi dulezita a vyznacna, jsou

piedavana formou ustni, anebo chovanim ostatnich zaméstnanci (Hofstede et al., 2010).
1.2.3 Zdkladni piredpoklady

Zékladni piedpoklady dle Scheina (2010) funguji samo¢inné a jsou velmi imunni

a pevné vici zménadm. Zakladni predpoklady jsou vnimany jako samoziejmost. Popisuje
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je jako zakotvené chovani a mysleni lidi, které¢ byly vytvofeny v organizaci prvotnim
chovanim, které se prenasi z generace na generaci vedoucich ¢i podiizenych pracovnikii

(Schein, 2010).
1.3 Struktura organizacni kultury

Struktura organizacni kultury je mnohdy zobrazovana pomoci znamych modeld, mezi
které patii nejcastéji model Edgara H. Scheina, Fonse Trompenaarse a Charlese
Hampden-Turnera, Geerta Hofstedeho a Helene Spencer-Oatey.

1.3.1 Scheiniiv model organizacni kultury

Jako prvnim a nejznaméj$§im modelem je model podle Scheina (2018). Model
je rozvétven do tfi vrstev, kdy prvni vrstvou jsou jiz zminéné artefakty, hodnoty
a normy chovani a zéakladni pfedpoklady. Podle Scheina (2018) nejlépe uchopitelnou

vrstvou je vrstva artefakt, které se daji lehce a snadno vypozorovat.

Druhou vrstvou modelu organizac¢ni kultury jsou podle Scheina (2018) organiza¢ni
hodnoty a normy chovani. Jedna se zejména o fizeni a vnimani chovani zaméstnanct
a celého kolektivu v organizaci. Velmi dtlezitym prvkem je fizeni z pozice manaZeru,
které celkové ovlivituje chovéani a vyuzivani hodnot organizace, které nemusi byt
organizaci vzdy pochopeny a uvédomovany, pro okoli jsou hodnoty a normy chovani

neviditelné (Schein, 2018).

Tteti vrstvu tvoti zédkladni predpoklady, kdy podle Scheina (2016) jsou mnohdy skryté
a zaméstnanci si je ve veétSiné pripadd neuvédomuji. V ramci skrytosti zakladnich
piedpokladll je velmi naro¢né poznat a urcit jejich existenci. Tyto piedpoklady slouzi
k dlouhodobému posouvani organizace na vyS$i Groven predevS§im z hlediska chovani
a vnimdni kolektivu v organizacich. Podle Scheina (2018) se jednd o pfetvorené

hodnoty, které vytvareji co nejvyssi uroven a Splhédni se na zebtiCku hodnot organizace.
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Obr. & 1 Scheinitv model organizacni kultury

artefakty

. 1

hodnoty a normy

. I

zakladni predpoklady

(Zdroj: Schein, 2007, s. 29).
1.3.2 Hofstedeho cibulovy model organizacni kultury

Podle Hofstedeho et al., (2010) existuje takzvany cibulovy model organiza¢ni kultury.
Na tomto modelu jsou uréené dvé urovné organizacni kultury. Jedné se o troven, kterd

je pro okoli viditelna a druha troven, ktera je okolim neviditelna.

Do cibulového modelu se zahrnuji symboly, hrdinové, ritualy a hodnoty. Symboly jsou
umisténi vV zevnéjSku modelu, zahrnuji slova, festa, ucesy, vlajky. Ve vétSin¢ pripada
se symboly obménuji za nové a staré zmizi (Hofstede et al., 2010). Hrdinové mohou byt
skutecni, anebo smysSleni. Hrdinové vytvaii cenny vzor pro danou kulturu a jsou
piikladem pro spolecnost. Ritudly jsou zplsob chovani, ktery je ovlivnén tradicemi,
pravidly nebo normami. Pfikladem mohou byt napt. vojenské piehlidky. Symboly,
ritudly a hrdinové jsou oznacovany jako okolim viditelné¢ prvky organizacni kultury.
Dohromady tvoii takzvané praktiky. Poslednim neviditelnym prvkem jsou hodnoty,
které jsou vloZeny nejhloubéji. Vyznamové se jedna o pocity, které mohou byt kladné ¢i

zaporné (Hofstede et al., 2010).
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Obr. & 2 Hofsteditv model organizacni kultury — ,,Cibulovy diagram*“

Symboly

Hrdinowe

Ritualy

(Zdroj: Hofstede, 2010, s. 17).

1.3.3 Model organizacni kultury podle Fonse Trompenaarse a Charlese Hampdena-

Turnera

Trompenaars a Hampden-Turner vychazeji z Hofstedeho et al., (2010) modelu, kdy

se jednd o podobny cibulovy model organizac¢ni struktury.

Do cibulového modelu autofi vyuzivaji jako Schein (2016) artefakty, normy a zakladni
piesvédceni. Vnéjsi vrstvou, kde se nachazeji artefakty a zpiisob chovani, je napiiklad
styl oblékani, komunikace a jazyk, ktery se v dané organizaci vyuziva. Do stfedni
vrstvy autoii zahrnuji normy chovani, kdy se klade diiraz na spravné a nespravné, dobré
a Spatné. Normy chovani spolecn¢ s hodnotami se vyskytuji v kazdé organizaci velmi
odlisné (Turner, Trompenaars, 2011). Do wvnitfni vrstvy organiza¢ni kultury spada
zékladni presvédceni, které se opét shoduje dle Scheina (2016). Autoti do vnitini vrstvy
zahrnuji zakladniho piesvédceni piedevsim porozuméni, které je dle jejich nazoru velmi

dulezitou slozkou organizaéni kultury v organizacich (Turner, Trompenaars, 2011).

17



Obr. ¢ 3 Model organizacni kultury podle Fonse Trompenaarse a Charlese
Hampdena- Turnera

chovani a artefakty

normy a hodnoty

zakladni
presveédceni

(Zdroj: Trompenaars, Turner, 2011 s. 17)
1.3.4 Model organizaéni kultury podle H. Spencer-Oatey

Tento model je brany jako nejnovéjsi model struktury organiza¢ni kultury. Autorka
(Spencer-Oatey et al., 2009) v modelu vyuzila jiz zminéné modely dle Scheina (2016),
Hofstedeho (2010) a Trompenaarse a Hampden-Turnera (2011).

Model se podle H. Spencer- Oatey et al., (2009) rozdé€luje do dvou slozek. Do prvni
slozky jsou zahrnuty artefakty a produkty (jazyk, styl oblékani, socialni pravidla,
zatizeni budov) do druhé slozky jsou zahrnuty ritudly, chovani a zavedené zvyklosti
(vzd€lavaci, pravni systém), nazory, postoje, mordlni chovéani, nemoréalni chovani,

piesvédceni a hodnoty (rovnost, nerovnost, tradice, individualni potieby ¢lent skupiny).
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Obr. ¢ 4 Organizacni kultura podle H. Spencer- Oatey
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(Zdroj: H. Spencer- Oatey, 2009 s. 5)

Z vyse zminénych modeli si lze vSimnout, Ze autofi, ktefi se zabyvali modely
organizacni kultury a urcovali jeji strukturu, nedosli k jasné shod¢. Shodovali se ovsem
Vtom, Ze v organizaCni kultufe existuje vrstva vn¢j$i, ktera se da snadnéji urcit
a objevit, tudiZ se stava lehce viditelnou, ale také prvky vnitini vrstvy, kde se skryvaji
méné viditelné prvky, které se objevuji v kultuie organizace. OdliSnosti téchto vrstev
lze znazornit jako tzv. ledovec (Obr. ¢. 6), kde 1ze snadno uchopit a pochopit rozdil

a viditelnost urcitych prvkl v organizacni kultute.
Kulturni ledovec

Dle Lukasové (2010) je kulturni ledovec schéma toho, Ze viditelné projevy organizacni
kultury, které se daji snadno definovat, jsou pouze vrcholkem celého kulturniho
systému. Velmi dulezitymi prvky jsou hlubsi vrstvy, které nejsou viditelné — pod
hladinou (LukaSova, 2010). Organizac¢ni kultura je ménéna a rozvijena raznymi faktory,
nejcastéji jde o cCas, diky kterému mohou byt proménéné i rizné a skryté vrstvy
organiza¢ni kultury. Organiza¢ni kultura je budovana roky a jeji zména je velmi slozita

a tézka (Zaludek, 2020).
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Obrazek ¢ 6 Schéma kulturniho ledovce

Zikladnl presvéddeni

(Zdroj: Lukagova, 2010, s. 31)
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1.4 Sila organizacni kultury

Pospisilova (2018) predpoklada, ze organiza¢ni kultura mé za ukol pfedevsSim
ovliviiovat celkovy chod organizace a jeji procesy, které jsou v organizaci vyuzivany.
Silou organiza¢ni kultury autorka rozumi, jakym zpisobem a jakou silou jsou
Vv organizacich vyuzivany dané ptedpoklady, normy a hodnoty, z kterych vyplyvaji
sdilené vzorce chovani zavedené v organizaci (PospiSilova, 2018). Vliv sily organizacni
kultury je postaven pfedev§im na finan¢ni vykonnosti organizace, kdy se klade velky

duraz na zivotni prostiedi a na ekonomické ¢innosti (HirSova et al., 2017).

Podle Hirsové et al., (2017) sila organiza¢ni kultury v organizaci zavisi zejména
na zaméstnancich v organizaci a na jejich vykonu, ktery je mozné zkoumat z riznych
uhli  pohledu. Sila organizace je velmi ovlivnéna pritomnosti jistych prvkda,
a to predevSim norem a hodnot. Vhodné vyuZiti norem a hodnot napomah4 organizacim
fesit jisté problémy. Hodnoty a normy chovani napomahaji Kk motivaci zaméstnanct
V organizaci a tim padem se zvySuje mira energie pii jejich pracovnich tkonech. Velmi
podstatnym faktorem je celkova identifikace jedince s organizaci. Pokud zaméstnanci
vyuzivaji nastavené normy a hodnoty, které nejsou pouze natfizenymi pravidly, podle

kterych se maji chovat, u¢inek motivace zaméstnancu stoupa (HirSova et al., 2017).
Pospisilova (2018) uvadi znaky silné organizacni kultury nasledovné:
Pregnantnost

Kazda oblast organiza¢ni kultury dava jasné najevo, jaké chovani je v organizacich
akceptované, oCekavané a naopak jaké chovani se v organizaci naprosto vylucuje.
Princip pregnantnosti je uskutecnén tehdy, pokud jsou v organizaci spravné vyuzivany
stanovené hodnoty a standardy organizace, které vytvaieji logicky uspofadany komplex

(Pospisilova, 2018).
Rozsiirenost a zakotvenost

Pod pojem ,rozsitenost“ autorka chape informovanost zaméstnancii s organiza¢ni
kulturou konkrétni organizace. Zaméstnanci by méli byt seznameni s pravidly,
hodnotami a standardy organiza¢ni kultury ve vSech situacich. Zakotvenost piedstavuje

miru hodnot, vzorl a norem chovani v organizaci (Pospisilova, 2018).
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Podle Lukasové (2010) je sila organizacni kultury ovlivnéna jiz zminénymi prvky
organiza¢ni kultury. Pokud jsou v organizaci vyuzivany prvky organizacni kultury,
predpokladem je, ze organiza¢ni kultura v organizaci bude na vyS§i Grovni, nez
Vv organizacich, kde se prvky organizacni kultury vyuzivaji velmi ziidka. Vyuziti prvka
organizacni kultury ma vyrazny vliv na silu organiza¢ni kultury a celkové atmosféry

a fungovani celé organizace (Lukasova, 2010).

Lukasova (2010) ve své knize uvadi vyhody a nevyhody silné organiza¢ni kultury

nasledovné:
1.4.1 Vyhody silné organizacni kultury

Silna kultura vytvaii harmonii na pracovisti ve smyslu vnimani a mySleni zaméstnanci.
Harmonicky vztah mezi zaméstnanci usnadiiuje komunikaci mezi nimi a zamezuje tim

vzniku konfliktu.

Silnad kultura ma kladny dopad na chovani zaméstnancli. Zaméstnanci jsou schopni

sdilet stejné nazory, maji stejné hodnoty a normy a zpiisob chovani.
1.4.2 Nevyhody silné organizacni kultury

Silna organizacni kultura mize zplisobit uzavienost a ptehlizeni jiz vzniklych problémi
v minulosti. Nejsou zde prvky ke zménam, které mohou organizacni kulturu dale

zlepSovat. Silna organiza¢ni kultura brani v dalSich moznostech mysleni.
1.5 Typy organizacni kultury

Typologie organiza¢ni kultury je takzvanym rychlym piehledem o organizacni kultute
v organizacich. Podle typu organiza¢ni kultury lze ziskat stru¢ny a okamzity popis
pozitivnich a negativnich stranek dané kultury organizace. Spravny typ organiza¢ni

kultury je vhodny také pii moznych vzniklych problémech v organizaci (Seitl, 2015).

Typy organizacni kultury jsou zejména poznavacim nastrojem, ktery je vlivem jejiho
obsahu nastrojem ke zlepSeni a zjednoduseni jiz slozitého obsahu celkové skute¢nosti
(LukaSova, 2010). V ramci studii organizacni kultury védci rozli§ili mnoho riznych
typd, formatt a funkci organiza¢ni kultury. Podle Cejhamra (2010) se rozdéluji

nasledovné:
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a) Silova kultura

Silova kultura se vyskytuje zejména v malych organizacich, pfi tomto typu je kladen
velky diiraz na komunikaci, divéru a empatii. Tento typ kultury je brany jako pratelské,
utulné pracovni prostfedi, na kterém je pracovni kolektiv vnimany jako rozSifena
rodina. Zaméstnanci jsou vnimani Svysokym nasazenim do prace a celkovym

rozvijenim organizace a pratelskych vztahti na jeji ptid¢.
b) Ulohovd kultura

Je postavena predevSim na experimentech organizace. V tulohové kultufe jsou zahrnuty
finance, vyroba organizace a jeji nakup, jedna se o tzv. nosné pilife organizace. Ulohova

kultura ma velmi dalezitou roli, probiha na principu racionality a logiky.
c) Ukolovd kultura

Ukolova kultura se zabyva riznymi projekty organizace, zastava ddalezitou roli pii
spojovani vhodnych kandidat se zdroji, které se vyuzivaji pti sjednocovani tendence

dané skupiny.
d) Osobni kultura

Osobni kultura se vyznaCuje stfedem zajmu jednoho cloveéka, v podstaté zalezi
na rozhodnuti ve stfedu zajmi jednotlivct ve skupiné. Dle LukaSové (2010) typologie
organiza¢ni kultury je vnimana jako jeden z hlavnich nastroji, které dopomahaji
k roz¢lenéni a k lepsi orientaci v obsahu socidlni reality. Typy organiza¢ni kultury jsou

poznavacim nastrojem, ktery je dilezitym prvkem pro jeji uspotradani.
1.5.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Typologie dle Lukasové et al., (2004) zastupuje typologie dle R. Harrisona pievladajici
pozici ma jednotlivec v centru organizace. Strukturou této typologie je tzv. pavuéina,
u které¢ se pavucina tvoii ze stfedu a znamenaji predevSim silu a spolecné vzajemné
vztah na pracovisti. V typologii R Harrisona se neobjevuje mnoho pravidel
a administrativy, fizeni mé na starost jednotlivec v daném centru organizace, ktery ma

neohrani¢enou moc (LukaSova et al., 2004).
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Typologie je rozdélena na kulturu moci, kulturu roli, kulturu ukold a kulturu
orientovanou na lidi (Lukasova, 2010). Podle Handyho (1993) je typologie moci
znazornéna tzv. pavuéinou, naslednd kultura roli je zndzornéna jako tfecky chram, kde
je zfejmé, ze jeho Stit popisuje nejvyssi stupenn managementu, ostatni sloupy maji
Znazoriovat zaméteni, které organizace ma. Daéle Handy (1993) uvadi kulturu ukoli,
ktera znazornuje sit, kde néktera vlakna jsou silngjsi a néktera naopak, urcuje se zde
odbornost a jednotlivé pozice v organizaci. Dalsi kulturou, je kultura osob, kde jsou
zaméstnanci hodnoceni dle svych znalosti a vysledk, je zobrazovana jako skupina osob
(Handy, 1993).

Kultura moci

Lukésova (2010) uvadi, ze kultura moci je pfedevSim silna, ohebnd a pevnd. Svym
smyslem je drsna, ale byva povazovana za zdatilou pfi jeji realizaci. Jejim stfedem
je pravé moc a riziko. Kultura moci se vyuzivd predevSim v organizacich, které
se zabyvaji financemi, jako jsou naptiklad i rodinné firmy ¢i firmy mens$iho razu. Velké
firmy mohou mit s kulturou moci problém, pavuéina, ktera zobrazuje moc, se muze

protrhnout.
Kultura osob

Diilezitou osobou a celym stfedem kultury osob je jednotlivec. Kulturou osob miizeme
nazvat spojeni nékolika jedincl, ktefi maji rizné postaveni a maji za cil spolecné
realizovat a spolupracovat v ramci napt. naklady na provoz organizace, jeho vybaveni
atd. Jedna se o vytvoreni tymu, kde nema ani jeden jedinec vice dominantni postaveni,
ale vytvari se zde partnersky vztah. Tento typ kultury je oblibeny predevSim mezi

1ékari, advokaty ¢i architekty (Lukasova, 2010).
Kultura dkolit

Kultura ukolt fesi pfedevsim tkoly, které jsou urCeny k jejich splnéni a na projekty,
které jsou ve fazi nasledné realizace. Zakladnou je tzv. sit, ktera je propojena zejména
s odbornosti nez S uréitymi pozicemi v organizacich. Manazefi maji za ukol hledat
vhodné adepty do jejich tym, ve kterych se nasledné vypracovavaji jednotlivé projekty.
Kultura je velmi zavisla na fungujicich vztazich mezi kolegy, flexibilité a kreativit&.

Velmi ¢asto kulturu ukold vyuzivaji reklamni agentury (Lukasova, 2010).
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Kultura roli

Lukésova (2010) dale uvadi kulturu roli. Tvrdi, Ze v kultuie roli zastupuje kazdy jedinec
svou pracovni pozici, klade velky diraz na pravidla, normy a celkové planovani
organizace. Pracovni pozice jsou pro kazdého jiné a jasné. Kultura roli se nejcastéji
zobrazuje pomoci feckého chramu, kde jsou jednotlivé pilite, po kterych muze
jednotlivec stoupat, coz ovliviuje také kariérni rist a posun pozice v Organizaci.
Nevyhodou této kultury jsou zmény, které nemusi byt véas rozpoznany. Tento typ
Kultury vyuZzivaji zejména statni typy organizaci, statni sprava, armada a dalsi velké

organizace (LukaSova, 2010).
1 5.2 Typologie. E. Deala a A. A. Kennedyho

V knize od Deala a Kennedyho (1982), s nazvem firemni kultury: Obiady a ritualy
firemniho Zivota byl zobrazen a uveden jeden z prvnich modelti organiza¢ni kultury.
Tato typologie patii mezi typologie, které se zabyvaji prostiedim a odezvou organizace

na celkoveé prostiedi.

Podle Deala a Kennedyho (1982), je zakladni sloZkou organiza¢ni kultury propojenost
Sesti kulturnich prvka. Mezi prvky jsou fazeny: historie, informacni sit, hodnoty

a presvédceni, ritudly, predavané piibehy a hrdinove.

Autofi se zabyvali témito zminénymi kulturnimi prvky a urcili dva zakladni faktory
prostedni organizaci, které zejména ovliviiuji kulturni vzorce a postupy. Faktory uvadi
rizika a zpétnou vazbu. Riziky jsou vnimany aktivity organizace a zpétnou vazbu
chapou jako prvek ke zjisténi uspésSnosti jejich strategii a ruznych akci. Typologie
je nejvice vyuzita zejména organizacemi, které jsou schopny odhadnout svou miru

rizika a maji odhad na zpétnou vazbu urcitych rizik (Deal, Kennedy, 1982).
Model je rozdélen do ¢tyf nasledujicich typologii podle Lukasové, Nového (2004):
a) Kultura drsnych hochii

Tento typ kultury vystihuje velké riziko a zpétnou vazbu, zpétna vazba urcuje uspésnost
splnéni danych akci a stanovenych cili. Kultura drsnych hocht se objevuje ve firmach,
které maji velmi individualisticky smér a objevuje se zde velkd mira rizik a kolisavych

stavu.
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b) Kultura tvrdé prace

Kultura tvrdé prace je klasicka zejména pro firmy, kde se objevuje malé riziko, naopak
od kultury drsnych hochti. Pro tento typ kultury je typicka tymovost, dobra spoluprace
a kreativita zaméstnancti. Cely tym se snazi co nejveétsi aktivity k naplnéni ur¢eného

spole¢ného cile, svou spolupraci dodéavaji vyssi Sanci k rychlej§imu naplnéni cile.
C) Kultura sdazky na budoucnost

Tato kultura je velmi Casto vyuzivana u organizaci, které maji velké riziko. V takovych
firmach je velmi mald zpétna vazba. Vysledky prace vSech zaméstnancl se projevuji
az po n¢kolika letech, kdy se zjist'uje, jakym zplisobem byla prace odvedena a jaké jsou
kone¢né vysledky. Tento typ vyuzivaji zejména organizace, které maji velky kapital

na uskutecnovani velkych projektii a zakazek, jedna se napt. o letecké spole¢nosti.
d) Procesni kultura

Pro procesni kulturu je typické zaméfeni se na detail. Kultura ma velmi jasné vzorce
chovéni, coZ se ztotoziuje s formalitami. Procesni kulturu vyuZivaji orgény statni

spravy a také Skolstvi.
1.5.3 Typologie podle R. Goffeeho a G. Jonese: Teorie ,,krychle 28

Autory tohoto modelu jsou R.Goffee a G. Jones, cilem celého modelu je troven
sociability, pod ¢im se skryvaji zejména vztahy na pracovistich, sdileni informaci mezi
kolegy a jejich vzajemna solidarita. Spojenim téchto prvka vznikaji ¢tyfi typy kultur.

Lukasova (2010) typy kultur uvadi nasledovné:
a) Sit'ovd kultura

V této kultufe jsou ve velké mife prvky vzdjemnych vztahii mezi kolegy, ptatelska
uroven, komunikace mezi nimi a spoluprace, naopak se zde objevuje nizka troven
solidarity. V sitové kultufe jsou ve velké mife zaznamenavany neformalni a pratelské

vztahy mezi kolegy na pracovisti.
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b) Pospolita kultura

V pospolité kultute prevlada pratelska atmosféra, neformalni pracovni vztahy a vysoka

uroven solidarity a pozitivnich vztaht.
C) Namezdni kultura

Naopak od sitové kultury si ndmezdni kultura zaklada na osobnim zajmu konkrétniho
jedince. Hlavnim cilem je, aby jedinec splnil ukol, ktery je zadan z nadfizenych pozic.
Atmosféra se odrazi vlivem plnéni tkolu, ktery byl jedinci ptidélen. Ptatelské vztahy se
V organizaci rozviji pouze v souvislosti plnéni danych ukolii zaméstnanci, jedna se tedy

o velmi formalni zpisob komunikace mezi nimi.
d) Fragmentdalni kultura

Tato kultura se skladd z jedinch, pro které je nejdulezitéjsi jejich kariéra a urcité
postaveni. V tomto typu kultury neni zvykem sdileni informaci ani komunikace
a neformalni Uroven pracovnich vztahii. Pro fragmentarni kulturu je typické soukromi

a svoboda.
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1.6 Socidlni sluzby

Socialni sluzby jsou v Ceské republice definovany v zdkoné &. 108/2006 Sb., zakon
o socialnich sluzbach v §3, jako ,,¢innost nebo soubor ¢innosti podle tohoto zakona
zajiSt'ujicich pomoc a podporu osobam za ucelem socidlniho zaclenéni nebo prevence

socialniho vylouceni® (Zékon ¢. 108/2006 Sb. §3).

Malik Holasova (2014) uvadi, ze socialni sluzby se dozaduji rovného styku
se zédkaznikem, ktery se rozhodl vyuzit socialni sluzbu. Socialni sluzby se rozdéluji
na ziskové a neziskové, vécné a osobni nebo bézné a luxusni (Malik Holasova, 2014).
Pro poskytovani socialnich sluzeb skrz socialni praci je dalezitym faktorem kontakt
s klienty a divéryhodny vztah, jsou vyuzivané rizné metody a techniky socialni prace

pfi praci s klientem (Bruhn 2011).

Socialni sluzby spolecné se socialni praci jsou dilezitym nastrojem socialni politiky,
jedna se napt. o déti, které nemaji Gplnou rodinu, lidi S postizenim nebo lidi ve stafi.
V anglosaském pojeti socidlnimi sluzby oznaCuje vSe, co umoziuje vyhody tém,
kdo maji problém (Matousek, 2012). Socialni sluzby maji napomoci lidem, ktefi
jsou z divodu svého véku, znevyhodnéni ¢i se setkali s konfliktem se spole¢nosti
a Jsou nuceni vyuzit socialni sluzbu, ktera jim umoznuje navrat ke kvalitnéj§imu zivotu

(Novakové 2011).

Ministerstvo prace a socidlnich véci (2020) uvadi u socidlnich sluzeb zékladni body

k pochopeni celé koncepce socialnich sluzeb v jeho spolupraci:

- vytvaii pojeti kumoznéni dostupnosti socialnich sluzeb v souvislosti

zabezpeceni a vykonani systému kvality a vzdélanosti v socidlnich sluzbach,

- Ucastni se na vykonu investicni politiky a ptistupu ke kvalitnim sitim socialnich

sluzeb a socidlni péce ve spolupraci s ekonomickym sektorem,

- buduje pojeti uceleného systému koordinované rehabilitace osob se zdravotnim
postizenim a te$i problémy vzniklé v socidln€é zdravotnické oblasti v odvétvi

socialnich sluzeb,

- oddéleni socidlnich sluzeb navrhuje rizné zpusoby k zajiSténi socialni péce

osobam, které se nachazeji v neptiznivé Zivotni situaci.
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1.6.1 Zakladni rozdéleni socidlnich sluzeb

Rozd¢leni socidlnich sluzeb najdeme v zdkoné ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach
v § 32, ve znéni pozdéjsich predpist, zakladni druhy socidlnich sluzeb rozdé€luje

nasledovné:

- Socialni poradenstvi

- Sluzby socialni péce

- SluZby socialni prevence

V zékoné ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach jsou taktéz rozdéleny zakladni formy

poskytovani socialnich sluzeb nasledovné:
- Pobytové

- Ambulantni

- Terénni

V nasledujicim textu budou dle zdkona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach

vymezeny zékladni druhy socidlnich sluzeb.
1.6.1.1 Socialni poradenstvi
a) Zakladni socidalni poradenstvi

Zakladni socidlni poradenstvi vyuzivaji osoby, které potfebuji informace, které jim
napomahaji ftesit jejich nepfiznivé zivotni situace. Zakladni socialni poradenstvi
je zakladem pii poskytovani vSech druhti socidlnich sluzeb, kdy poskytovatelé

socialnich sluzeb maji povinnost pokazdé tuto ¢innost zabezpecit (Zakon €. 108/2006

Sb. § 37).
b) Odborné socidlni poradenstvi

Odborné socialni poradenstvi je poskytovano se zamérenim na potreby jednotlivych
okruhu socialnich skupin osob v obcanskych poradnach, manzelskych a rodinnych
poradnach, poradndch pro seniory, poradndch pro osoby se zdravotnim postiZenim,

poradnach pro obéti trestnych cinit a domaciho nasili a ve specidalnich lizkovych
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zdravotnickych zarizenich hospicového typu, zahrnuje téz socialni prdci s osobami,

Jejichz zpusob Zivota muize veést ke konfliktu se spolecnosti (Zékon ¢. 108/2006 Sb. § 37).
1.6.1.2 Sluzby socialni péce

Sluzby socialni péce jsou sluzby pro osoby, kterym je poskytovana socidlni péce
a to ve smyslu zabezpeceni psychické a fyzické sobéstacnosti, podpora v piirozeném
socialnim prostfedi a zapojeni se do b&zného zivota vco nejvétsi mife

(Zakon ¢. 108/2006 Sb. v § 38).

Druhy sluZeb socialni péce dle zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach §39 -
§52:

- Osobni asistence

- Pecovatelska sluzba

- Tistiova péce

- Pritvodcovské a predcCitatelské sluzby
- Podpora samostatného bydleni

- Odlehcovaci sluzby

- Centra dennich sluzeb

- Denni stacionaie

- Tydenni stacionaie

- Domovy pro osoby se zdravotnim postizenim
- Domovy pro seniory

- Domovy se zvlastnim rezimem

- Chranéné bydleni

- Socialni sluzby poskytované ve zdravotnickych zatizenich lizkové péce
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Vysvétleni vybranych zarizeni socialnich sluzeb socialni péce:

Chranéné bydleni — do chranéného bydleni se zatazuje poskytovani ubytovani, stravy,
aktivizac¢ni ¢innosti, pomoc s béznym chodem domacnosti a pomoc s navazovanim

kontaktu s okolnim prostiedim (Cevela et. al., 2015).

Denni stacionaF — denni stacionare se zafazuji mezi ambulantni sluzby, které vyuzivaji
lidé, ktefi maji snizenou sobéstacnost. Pro osoby, které vyuzivaji sluzby dennich
stacionari je zajiStén bézny rezim jednotny s rezimem, na ktery jsou zvykli v prostredi

domacim (Markova et al., 2019).

Tydenni stacionar- tydenni stacionafe se zarazuji do pobytovych socialnich sluzeb.
Sluzba je poskytovana cilovym skupindm se zdravotnim postiZzenim a osobam

s chronickym a dusevnim onemocnénim (Celedova, Cevela, 2010).

Domovy pro osoby se zdravotnim postiZenim- domovy pro osoby se zdravotnim
postizenim se zafazuji mezi sluzby pobytové, jsou zprostiedkovavany osobam,
které maji snizenou sobéstacnost kvili jistému zdravotnimu znevyhodnéni (postiZeni),

(Celedova et al., 2017).
1.6.1.3 Sluzby socidlni prevence

Sluzby socialni prevence zabranuji socidlnimu vylouceni osob, které se setkavaji
s rizikem vlivem zplsobu zivota- zivotni ndvyky, krizova socidlni situace, zptisob
zivota sméfujici ke konfliktu se spolecnosti, Spatné prostiedi, ohrozeni lidskych prav
a osobnich zdjmt atd. Hlavnim cilem sluzeb socialni prevence je pomoci osobam,
které se nachazeji v n€které jiz zminéné nepiiznivé situaci a zamezovat vzniku a Sifeni

téchto patologickych jevl (Zakon ¢. 108/2006 Sb.).

Druhy sluZeb socidlni prevence dle zikona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach

§54:

- Rana pece

- Telefonicka krizova pomoc
- Tlumoc¢nické sluzby

- Azylové domy
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- Domy na pil cesty

- Kontaktni centra

- Krizova pomoc

- Interven¢ni centra

- Nizkoprahova denni centra

- Nocleharny

- SluZzby nasledné péce

- Socidlné aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi

- Socialn¢ aktivizacni sluzby pro seniory a osoby se zdravotnim postizenim
- Socidlné terapeutické dilny

- Terapeutické komunity

- Terénni programy

- Socialni rehabilitace

Vysvétleni vybranych zarizeni socialnich sluzeb socialni péce:

Nocleharny — nocleharny poskytuji ptistiesi lidem, ktefi nemaji jiné misto k pfespani
mimo ulice, jednd se o poskytnuti zdzemi 1 v rdmci osobni hygieny, potravin za velmi

symbolicky poplatek (Vagnerova et al., 2013).

Intervencni centra- interven¢ni centra navstévuji a vyuzivaji lidé, kteti jsou ohrozeny
Vv disledku néasilného chovéni, sluzby dopomahaji zdolavat tyto krizové situace

(Spatenkova, 2017).

Azylové domy- azylové domy poskytuji ubytovani osobam, kteti potiebuji ptistiesi
na uréitou dobu, sluzba podporuje osoby v téchto situacich v rozvoji samostatnosti
téchto osob (Vagnerova et al., 2018).
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Domy na pil cesty — domy na pil cesty poskytuji prozatimni bydleni osobam do 26 let
véku, tato sluzba je vyuzivana zejména osoby, které byli ve vykonu trestu, sluzba také

dopomaha k zapojeni osob do spolecenského zivota (Malikova, 2011).

Nizkoprahova denni centra- nizkoprahova denni centra se zafazuji do ambulantnich,
ale 1 terénnich socialnich sluzeb, poskytujici sluzbu a pomoc osobam, které se vyskytly

V obtizné Zivotni situaci (ztrata domova), (Arnoldova, 2016).

1.7 Cile socidlnich sluZeb

Nutnost socialni sluZzeb ovliviiuji zakladni ¢initelé (Dohnalova et al., 2011):
- Demograficky vyvoj

- Spolecenské a politické determinanty

- Mezinarodni hlediska

Hlavnim cilem socialnich sluzeb je pfedevS§im pomoc osobam, které se nachézeji
V t€zké nebo neptiznivé zivotni situaci. Socialni sluzby maji za cil mit co nejvétsi
napInéni v jejich obsahu a u¢innosti, nikoliv zisku, napomahaji klientim, aby mohli vést

spokojeny zivot ve spole¢nosti i ve svém soukromém zivoté (Malik Holasova, 2014).

Cilem socialnich sluzeb je podle MPSV (2020) zejména uchovat lidskou dustojnost
klientti, prohlubovat potencial klientti, zdokonalovat sobé&stacnost klienti a poskytovat

sluzby, o které maji klienti zdjem v nalezité kvalité.

Cile socialnich sluzeb zejména jako podporu a rozvoj jedince V udrzeni jeho

sobé&stacnosti a snizeni zdravotné socialnich problému a rizik, které jsou soucasti zivota

jedince (Novakova, 2011).
1.8 Poskytovatelé socidlnich sluZeb

Podminky k poskytovani socidlnich sluzeb jsou uvedeny v zdkoné ¢. 108/2006 Sb.,
a to nasledovné: ,, Socidlni sluzby Ize poskytovat jen na zdkladé opravneni k poskytovani
socidlnich sluzeb, neni-li v § 83 a84 stanoveno jinak; toto opravnéni vznikd
rozhodnutim o registraci. O registraci rozhoduje krajsky urad prislusny podle mista
trvalého nebo hlaseného pobytu fyzické osoby nebo sidla pravnické osoby, popripadé

podle umisténi organizacni slozky zahranicni pravnické osoby na uzemi Ceské

33


https://www.podnikatel.cz/zakony/zakon-o-socialnich-sluzbach/f3010635/#f3010730
https://www.podnikatel.cz/zakony/zakon-o-socialnich-sluzbach/f3010635/#f3010732

republiky; v pripade, Ze zrizovatelem poskytovatele socialnich sluzeb je ministerstvo,
rozhoduje o registraci toto ministerstvo (ddle jen 'registrujici organ"), (Zékon C¢.
108/2006 Sb. §78). Gulova (2011) uvadi, ze nejvétsi zodpovédnost je samoziejme

na zi'izovateli za konkrétni ¢innost poskytovatele.

Matousek (2012) vymezuje socialni sektor, ktery rozdéluje do nasledujicich podskupin:

Organizace, které jsou zfizované obcemi, kraji a okresnimi ufady (domovy pro

seniory, azylové domy),

- neziskové organizace, které jsou vytvofeny na zdkladech zakonu:zdkon
o nadacich, zdkon o obecné prospéSnych spolecnosti, zdkon o sdruZovani

a spol¢ovani obCanil (obecné prospésné spole¢nosti, ob¢anska sdruzeni),
- socidlni sluzby- socidlni obory méstskych utadu, statni sprava,
- instituce, které jsou ziizovany statem (ustavy socialni péce- détské domovy).

MPSV (2020) uvadi poskytovatele socidlnich sluzeb obce a kraje, které se staraji
o zhotovovani piiznivych podminek pro vyvoj socidlnich sluzeb, piedevSim
Vv souvislosti zabezpeCovat potieby lidi k jejich naplnéni ocekavani a maji na starost
realizace organizaci, které poskytuji socialni sluzby. Déle zminuji nestatni neziskové
organizace a fyzické osoby, které poskytuji rozsédhlou skalu socialnich sluzeb a oni sami
jsou jejimi poskytovateli. Jako dalSim poskytovatelem je ministerstvo prace a socidlnich
véci, které nyni vykonava pét specializovanych stiedisek ustavii socialni péce (MPSV

2020).

Socialni sluzby je mozné rozdé€lit do dvou zakladnich skupin, prvni skupinou
jsou socidlni sluzby statni a obecni, do druhé skupiny zatazuje socialni sluzby
nestatni (Matousek, 2012). Zejména v zemich zapadni Evropy a v severnich statech
Ameriky se zacala postupem cCasu objevovat dvojdilnost v souvislosti poskytovéani
socialnich sluzeb, a to na sluzby stdtni a nestatni (Tomes, 2012). V Evropské unii ma
kazdy stat za ukol zajistit dostupnou zdravotni péci, socialni sluzby a vzdélavani, sluzby

jsou rozdéleny na sluzby tplatné a sluzby bezuplatné (Tomes, 2012).

Pokud se ohlédneme do historie, tak za nejstarsi socialni sluZzbu jsou povazovany utulky

ve Francii- Bozi domy, v Némecku a Rakousku — spitaly, v Anglii- poor houses,
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coz byly domy pro sirotky, chudé lidi ¢i prostitutky (Tomes, 2012). Tomes (2012) také
uvadi, ze zejména v zemich zapadni Evropy a v severnich statech Ameriky se zacala
postupem c¢asu objevovat dvojdilnost v souvislosti poskytovani socidlnich sluzeb,

a to na sluzby statni a nestatni.
1.8.1 Organizace ziskového a neziskového sektoru

Klasifikace organizaci na ziskovy a neziskovy sektor je dle pievladajici povahy
provozu. V nasledujicim textu budou vysvétleny organizace ziskového a neziskového
sektoru. Neziskovy sektor je rozdélovan na statni a nestatni neziskové organizace.

Hlavnim rozdilem mezi ziskovym a neziskovym sektorem je princip rozdélovani (Ceed,

2019).

Ziskovy sektor je rozdélovan dle jeho mnozstvi, kvality a zdafilosti prace, naopak
neziskovy sektor je rozdélovan podle potieb. Pokud je tento hlavni rozdil ptehlizen
a odliSnost neni zna¢nd, miize se vytvorit mylnd predstava, a to, ze statni podnik
(ziskovy sektor) je schopen uplathovat principy rozdélovani sektoru neziskového,
coZ miize znamenat, ze vedouci organizaci si dopfeji vysoky honoraf, 1 pres skutec¢nost,

ze firma strada (Ceed, 2019).
a) Organizace ziskového sektoru

Ziskovy sektor pracuje na principu rozdélovani konecného vysledku dle jeho mnozZstvi,
celkové kvality a zdatilosti prace (Ceed, 2019). Ziskovy sektor svym byznysem vytvaii
produkty a sluzby, které jsou typické pro obchod (Skovajsa, 2010).

Organizace ziskového sektoru jsou plsobici predevSim k ziskani a dosazeni zisku,
organizace ziskového sektoru maji moznost finanéné¢ podporovat sektor neziskovy,
za podminek, Ze maji dostatek prostfedkli, aby nedochédzelo ke krachu organizaci

sektoru ziskového (Ceed, 2019).
a) Organizace neziskového sektoru

Neziskovy sektor v sob& zahrnuje mnoho lidskych potieb, jako jsou: hajeni lidskych
prav, duchovnich hodnot, Zivotniho prostfedni, kultury a zvykl, vyvoj vzdélavani
a sportu atd. (Ceed, 2019). Organizace neziskového sektoru slouzi k realizaci ¢innosti,

které jsou uzite¢né, hlavnim ukolem na rozdil od ziskového sektoru neni dosahovat
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zisk, jak jiz jde odvodit z ndzvu. Organizace neziskového sektoru se rozdéluji na statni

neziskové organizace a nestatni neziskové organizace (Ceed, 2019).

V nasledujicim textu budou v kratkosti definovany statni a nestatni neziskové

organizace.
Statni neziskové organizace

Podle Pelikanové (2018), jsou statni neziskové organizace vytvareny statem a obcemi
nebo jejich tidicimi prvky. Autorka uvadi, ze do statnich neziskovych organizaci jsou
zahrnuty organizace, které jsou vytvareny orgény vetejného sektoru, ktery zajiSt'uje

osobam vetejnou pomoc (sluzby).

Mezi statni neziskové organizace fadime rozpocltové a priispévkové organizace.
Rozpoctové organizace Cerpaji finance zejména z vefejnych rozpoctl, piispévkové
organizace ziskavaji finance zrozpoCtu, ale nevyluCuji se i1 jiné zdroje piijmu
(Ceed, 2019). Do statnich neziskovych organizaci zahrnujeme skolstvi, zdravotnictvi,
ochranu Zivotniho prostfedi, ochranu kultury a Kulturnich pamatek, statni spravu
atd. (Ceed, 2019).

Nestdtni neziskové organizace

Pelikanova (2018) uvadi zakladni rysy nestatnich neziskovych organizaci. Dle autorky
je nejdulezitejsi usili rozSitovat dobro, jak vefejnosti, tak u jednotlivych jedinct, ktefi
se rozhodnout vyuzivat socidlni sluzby. Dalsim velmi dilezitym prvkem
je dobrovolnost, kdy organizace utvaii rizné dobrovolné aktivity, ziskavaji dary a snazi
se timto smérem organizaci rozvijet. Velmi dilezitym prvkem je, ze zisk,
ktery organizace ziska, neni rozdélen mezi majitele, také tyto organizace nejsou pod
kontrolou statu, ¢i jinymi institucemi, nestatni neziskové organizace jsou v soukromém

vlastnictvi (Pelikanova, 2018).

Do neziskového sektoru jsou zahrnuty cirkevni organizace, obecné prospesné

spole¢nosti, ob¢anska sdruzeni, nadace (Ceed, 2019).
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2 Cil a vyzkumné otazky
2.1 Cil prace

- Zjistit a popsat organizacni kulturu v socidlni préci (zejména s ohledem

na formalni a neformalni koncepci) dle typologie pracoviste.

- Zjistit, zda se na pracovistich objevuji konflikty v souvislosti S organizacni

kulturou daného pracovisté

- Zjistit, jaka jsou ocekavani managementu od noveé nastupujicich pracovniki

na konkrétnim pracovisti.

2.2 Vyzkumné otazky

- Jaka jsou Vase oCekavani od nove nastupujicich pracovniki?
- Co si ptedstavujete pod pojmem organizacni kultura?

- Jaka je organizacni kultura u Vas v zafizeni?

2.3 Hypotézy

V této diplomové praci byla stanovena jedna hypotéza: V organizaci, kde dochazi

k hodnoceni pracovni spokojenosti, je celkova spokojenost pracovnikii veétsi.
2.4 Operacionalizace

V této diplomové praci byla vyuzita smiSend strategiec vyzkumu. Pro piipraveny
kvantitativni vyzkum (deduktivni povahy) byl vyuzit kvalitativni vyzkum pro doplnéni
informaci. Pro kvantitativni vyzkum byl vyuzit standardizovany dotaznik prof. PhDr.
Teodora Kollarika, DrSc. Spokojenost a odpovédi vybranych pracovniki v této
diplomové praci jsou méfena pomoci Skalové dimenze. Byla vyuzita $kala v deseti

stupnich. Vysledky kvantitativniho vyzkumu jsou znazornény grafickym zpracovanim.
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Do kvalitativniho vyzkumu organiza¢ni kultury byly stanoveny tyto: tfi vyzkumné

otazky:

- Jaka jsou Vase oc¢ekavani od nové nastupujicich pracovnikti?
- Co si predstavujete pod pojmem organiza¢ni kultura?

- Jaka je organizaéni kultura u Vas v zatizeni?

Odpovédi jednotlivych informantli jsou zndzornény pomoci siti, které pojednavaji
o nejCastéji se opakujicich odpovédi vSech informantd. Sit€¢ byly zpracované
v programu Atlas. Ti. Vybrané odpovédi informantt jsou k dispozici pod jednotlivymi

sitémi.

Stanovena hypotéza byla testovana ve vyzkumném souboru vedoucich organizaci

poskytujicich socidlni sluzby.
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3 Metodika
Popis vyzkumné strategie

V projektu byla vyuzita smiSend strategie vyzkumu (,,mixed strategy™) pomoci
schématu QUAN-qual (The QUAN-Qual Model) — tzn. pro ptipraveny kvantitativni
vyzkum (deduktivni povahy) byl vyuzit kvalitativni vyzkum pro doplnéni informaci.
Pro kvantitativni vyzkum byl vyuzit standardizovany dotaznik prof. PhDr. Teodora
Kollarika, DrSc.

Kvalitativni vyzkum byl realizovany pomoci rozhovoru dle navodu (otazky byly

konstruovany vSemi ¢leny projektového tymu).
Harmonogram vyzkumu

Graf ¢. 1 Harmonogram vyzkumu

leden 2020: zahajen
leden 2019 - shér dat kvantitativni
povahy (dvé viny

cervenec 2019: c /
pFl’prava sbéru dat, dotaznik
ok ‘h pro feditele a socidlni Duben - kvéten 2020:
vyzkumneno pracovniky) zpracovani dat a
nastroje interpretace

srpen 2019: zahdjen Polovina bfezna:
sbér dat kvalitativni ukonceni sbéru dat (u
povahy (rozhovory s obou strategici -
fediteli) kvalitativni i

kvantitativni)

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu
socialni prace* (reg. ¢. GAJU 052/2019/S Vackova).

3.1 Kvantitativni vyzkum
Shér dat kvantitativni povahy

Sbér dat kvantitativni povahy (tedy pomoci dotazniku vlastni konstrukce doplnéného
standardizovanym dotaznikem dle prof. PhDr. Teodora Kollarika, DrSc. ur¢ené¢ho pro

vyzkum kultury organizaci (ziskan souhlas autora — viz ptiloha ¢. 2), byl zahajen dne 6.
39



ledna 2020 a trval do poloviny bfezna 2020, nebyl tedy ovlivnén mimotadnou situaci
zptisobenou pandemii COVID-19. V ramci kvantitativniho zpracovani probehl
nahodny vybér 6 krajii v Ceské republice. Jednalo se o tyto kraje: Stfedocesky,
Moravskoslezsky, Jihomoravsky, Praha, Olomoucky a Jihocesky (poCty organizaci

V jednotlivych krajich jsou uvedeny v tab. 1).
Charakteristika vyzkumnych souboru

V téchto krajich byl realizovan totdlni vybér organizaci poskytujicich socidlni
sluzby. K datu 6. ledna 2020 bylo v Registru poskytovatelii socialnich sluzeb (dostupné
z: http://iregistr.mpsv.cz) v téchto krajich 1245 organizaci (po odstranéni duplicit

organizaci mezi krajem Stiedoceskym a Prahou, viz tab. €. 1).

Z tohoto poctu organizaci odpoveédélo celkem 331 socidlnich pracovniki a 396

Fediteli organizaci poskytujicich socidlni sluzby.

Pocty oslovenych organizaci v nahodné vybranych Sesti krajich

Tabulka €. 1: Celkovy pocet oslovenych organizaci v nahodné vybranych Sesti

krajich CR

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu
socialni prace® a registracnim ¢islem GAJU 052/2019/S Vackova. Organizace osloveny
v terminu od 6. 1. 2020 do cca poloviny bfezna, sbér dat nebyl ovlivnén mimotadnou

situaci zptisobenou pandemii COVID-19.
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Pozn.: U kraje Hlavni mésto Praha bylo z divodu duplicity organizaci s krajem

StiedoCeskym vyrazeno 29 organizaci.

Vyzkumné soubory

Popis vyzkumného souboru — reditelé organizaci poskytujicich socidlni sluzby

Tabulka €. 2: Vybrané charakteristiky vyzkumného souboru — reditelé

Pohlavi Vék Délka praxe
Reditelé | muzi | Zeny | do 36-50 {51 a|Dol|2-3 |45 6-9let | 10-13 |14 a
35 | let vice | roku |roky | let let vice let
let let
Cetnosti | 273 [ 123 [27 |201 168 |15 |27 |36 56 93 169
Procenta | 68,9 | 31,1 | 6,8% | 50,8% | 42,4%
3,8% | 6,8% | 9,1% | 14,1% | 23,5% | 42,7%
% %
Celkem | 396 396 (100%0) 396 (100%0)
(100%)

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu

socialni prace (reg. ¢. GAJU 052/2019/S Vackova). Zpracovano v SASD, upraveno ve

WORDu.

Priimérna délka praxe teditelt je 4,75 let.
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Popis vyzkumného souboru - socidalni pracovnici g organizaci poskytujicich socidlni

sluZby

Tabulka 3: Vybrané charakteristiky vyzkumného souboru — socialni pracovnici

Pohlavi Vék Délka praxe
Socialni muzi | Zeny |do 35|36-50 (51 a|Do 1]|2-3 4-5let | 6-9let | 10-13 | 14 a
pracovnici let let vice roku roky let vice
let let
Cetnosti 35 296 110 171 50 27 46 41 60 82 75
Procenta | 10,6 | 89,4% | 33,2% | 51,7% | 15,1% | 8,2% | 13,9% | 12,4% | 18,1% | 24,8% | 22,7%

%

Celkem | 331 (100%) | 331 (100%) 331 (100%)

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu
socialni prace (reg. ¢. GAJU 052/2019/S Vackova). Zpracovano v SASD, upraveno ve
WORDu.

Priimérna délka praxe socialnich pracovnikt je 4,05 let.
Zpracovani dat

Data z kvantitativni Casti byla zpracovdna v programu SASD a SPSS, dale pomoci
Microsoft Excel (v nékterych ptipadech u popisné statistiky). Pro testovani hypotéz
byly vybrany tyto statistické testy: Pearson Chi-kvadrat test (minimdlni zvolenou
hladinou vyznamnosti pro jednotlivé testy byla a < 0,05), pro odhaleni vybranych
signifikantnich vztahii v kontingen¢nich tabulkach a sméru zavislosti byla vyuZzita

Analyza adjustovanych rezidui.

Data byla zpracovana statistikem financovanym z rozpoctu projektu GAJU s nazvem

,» Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢. GAJU 052/2019/S Vackova).

Deskriptivni  statistika byla vyuzita pro identifikaci zakladnich charakteristik
ve vyzkumnych souborech (tedy v souboru feditelll a socidlnich pracovnikl organizaci

poskytujicich socidlni sluzby z Sesti ndhodné vybranych kraji).
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Rozesilani dotaznikli bylo zahijeno dne 6. ledna 2020 prostfednictvim dvou
vyzkumnych néstroji (dotaznik pro feditele a dotaznik pro soc. pracovniky),

elektronickou formou a bylo dokon¢eno v poloving biezna 2020.
3.2 Kvalitativni vyzkum
Sbhér dat kvalitativni povahy

Sbér dat kvalitativni povahy byl zahajen jiz v srpnu 2019. Prvni rozhovor s fediteli
organizaci probéhl dne 30. srpna 2019, posledni rozhovory byly realizovany
do poloviny biezna roku 2020 — tedy opét nebyly ovlivnény mimotadnou situaci

zpusobenou pandemii COVID-19.

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu
socialni prace* (reg. ¢. GAJU 052/2019/S Vackova).

Vyzkumné soubory
Popis vyzkumného souboru — rozhovory s fediteli (kvalitativni sbér dat)

Celkem bylo realizovano 24 rozhovort, a to Vterminu od srpna 2019 do poloviny

brezna 2020.
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Tabulka €. 4: Vyzkumny soubor pro kvalitativni analyzu dat — ieditelé organizaci

Pohlavi Vék Délka praxe
Reditelé | muzi | Zeny
do [36-50 |51 a|[Do1|2-3 |45 |6-9let|10-13 |14 a
35 | let vice roku | roky | let let vice
let let let
Cetnosti
7 17 0 13 11 1 2 2 4 4 11
Procenta
202 | 70.5% NIRRT 4,2% | 8,3% | 8,3% | 16,7% | 16,7% | 45,8%
Celkem | 24 (100%b) 24 (100%) 24 (100%0)

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu

socialni prace (reg. ¢. GAJU 052/2019/S Vackova). Zpracovano v SASD, upraveno ve

WORDu.

Reditelé pro rozhovor byli vybrani na zikladé téchto kritérii:

- dle velikosti organizace, dle poctu zaregistrovanych sluzeb (dle Registru

poskytovatel socialnich sluzeb)

o mala (1 socialni sluzba) — 5 organizaci
o stiedni organizace (2-3 socialni sluzby) — 12 organizaci
o velka organizace (4 a vice socidlnich sluzeb) — 17 organizaci

- dale typ zfizovatele

o Nestatni neziskova organizace — 15 organizaci
o) Kraj — 4 organizace

o) Cirkev — 3 organizace

o) Obec — 2 organizace
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zastoupeni organizaci poskytujicich socidlni sluzby podle plisobnosti

Vv jednotlivych okresech Jihoc¢eského kraje s ohledem na spadovost jednotlivych oblasti

a pocet obyvatel

okres Ceské Budgjovice — 12 organizaci
okres Tabor — 3 organizace

okres Jindfichtiv Hradec — 3 organizace
okres Pisek — 2 organizace

okres Strakonice — 1 organizace

okres Prachatice — 1 organizace

okres Cesky Krumlov — 1 organizace

posledni kritérium byl vybér organizaci tak, aby ve vybraném seznamu byl

zastoupen co nejvetsi pocet druhii socialnich sluzeb (opét dle Registru poskytovatell

soc. sluzeb)

Azylové domy — 3 socidlni sluzby

Denni stacionafe — 6 socialnich sluzeb

Domovy pro seniory — 5 socialnich sluzeb

Krizova pomoc — 2 socialni sluzby

Nizkoprahova zafizeni pro déti a mladez — 5 socidlnich sluzeb
Odborné socialni poradenstvi — 6 socidlnich sluzeb

Osobni asistence - 3 socidlni sluzby

Rana péce - 2 socialni sluzby

Socialng aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi — 1 socialni sluzba
Socialnég terapeutické dilny - 5 socidlnich sluzeb

Terénni programy - 3 socialni sluzby
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o Centra dennich sluzeb - 1 socialni sluzba

0 Domovy pro osoby se zdravotnim postizenim - 2 socialni sluzby

o Domovy se zvlaStnim rezimem — 5 socialnich sluzeb

o Chranéné bydleni — 5 socialnich sluzeb

o Kontaktni centra - 1 socialni sluzba

o Nizkoprahova denni centra - 1 socialni sluzba

o Nocleharny - 1 socidlni sluzba

o Odlehcovaci sluzby — 10 socialnich sluzeb

o Pecovatelska sluzba - 4 socidlni sluzby

o Sluzby nasledné péce - 2 socialni sluzby

o Socialné aktivizacni sluzby pro seniory a osoby se zdravotnim postizenim - 1

socialni sluzba

o Socialni rehabilitace - 4 socialni sluzby
o Tistiova péce - 1 socidlni sluzba
o Tydenni stacionate — 4 socialni sluzby

Socialni sluzby Domy na piil cesty, Interven¢ni centra, Podpora samostatného bydleni,
Telefonicka krizova pomoc, Tlumocnické sluzby, Priivodcovské a predcitatelské sluzby,

Terapeutické komunity nemaji vV seznamu vybranych organizaci zastoupeni.
Zpracovani dat kvalitativniho vyzkumu

Data z kvalitativni vyzkumné ¢€asti byla zpracovana v programu ATLAS.ti pomoci
otevieného, selektivniho a axidlniho kédovani. Vysledkem jsou tzv. sité, které
pomdhaji vysvétlit vybrané fenomény v oblasti organizacni kultury na pracovistich,
které poskytuji socidlni sluzby. Prvni rozhovor s fediteli organizaci prob¢hl dne
30. srpna 2019, posledni rozhovory byly realizovany do poloviny biezna roku 2020 —

tedy opét nebyly ovlivnény mimotadnou situaci zplsobenou pandemii COVID-19.
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Celkovy pocet realizovanych rozhovora byl 24. Primérna délka trvani rozhovoru

byla cca 1 hodinu.

Kritéria pro vybér informantii byla: velikost organizace dle poctu zaregistrovanych
sluzeb (dle Registru poskytovatelli socidlnich sluzeb), dale typ zfizovatele a poslednim
kritériem byl vybér organizaci tak, aby ve vybraném seznamu byl zastoupen co nejvetsi

pocet druhii socialnich sluzeb (opét dle Registru poskytovateli soc. sluzeb).
Etika vyzkumu

Projekt a jeho vyzkumné zaméfeni, v€etné sbéru a zpracovani dat, byl schvalen Etickou
komisi Zdravotné socialni fakulty JU (viz ptiloha ¢. 1). VSechny osobni udaje byly
vramci vyzkumného projektu zpracovany v souladu s nafizenim Evropského
parlamentu a Rady EU 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochrané fyzickych osob
V souvislosti se zpracovanim osobnich udaji a o volném pohybu téchto udaji
a o zruSeni smérnice 95/46/ES. Pii sbéru dat byla zajiSt€éna anonymita a z Gcasti

na vyzkumu neplynula pro respondenty ¢i informanty zadna rizika.
Rizika vyzkumného zaméru

Studie si neklade za cil hodnotit fizeni organizaci, jeji vyznam je v kvantitativni
a kvalitativni analyze vybranych aspekti fizeni organizaci v socialnich sluzbéch,
a to pred vypuknutim pandemie COVID-19 v bieznu 2020, ktera s sebou piinesla

mimotadna statni opatfeni (véetné vyhlaSeni stavu karantény).
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4 Vysledky

V nésledujici kapitole jsou uvedeny vysledky z provedeného vyzkumu. V prvni ¢asti
budou uvedeny vysledky kvantitativni povahy a vyhodnoceni pomoci Sskalové dimenze
a grafové zpracovani odpovédi. Kvantitativni data byla zpracovana pomoci programu
SASD - Statisticka analyza dat a SPSS. Vysledky jsou znazornény grafy, které

prehledné ukazuji odpovédi vsech respondentt.

V druhé casti této kapitoly budou uvedeny vysledky z kvalitativni vyzkumné casti.
Data byla zpracovana v programu ATLAS.ti pomoci otevieného, selektivniho
a axialniho kdédovani. Vysledkem jsou tzv. sité, které pomahaji vysvétlit vybrané

fenomény v oblasti organiza¢ni kultury na pracovistich, které poskytuji socialni sluzby.

V druhé ¢asti této kapitoly budou vysledky provedenych rozhovort a vypracované sité

vytvoiené v programu ATLAS. ti.
4. 1 Vysledky kvantitativniho vyzkumu

Analyza dat byla provedena prostfednictvim programit SASD 1. 4. 10 (Statisticka
analyza dat) a SPSS.

K vyhodnoceni organiza¢ni kultury v kolektivech socidlnich pracovniki dle minéni
vedoucich pracovnikl téchto kolektivi byl vyuzit standardizovany nastroj, vytvofeny
Kollarikem. Dle né¢j je organizacni kultura tvoiena nasledujicimi 10 zakladnimi

dimenzemi:

- psychologickou atmosférou;
- vztahy mezi ¢leny tymu;

- zralosti — rozvojem tymu;

- socialni zaclenénosti;

- spokojenosti;

- kooperaci;

- komunikaci;
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- stylem fizeni tymu;
- vztahem K préci;
- zaméfenim na uspéch.

Tyto dimenze jsou hodnoceny pomoci desetistupniové skaly (1 — nejhor§i mozny stav,
10 — nejlepsi mozny stav). Skala je uréena k diagnostice socialni atmosféry
Vv pracovnich skupindch. Suma hodnot ve zminénych 10 dimenzich dava souhrnnou

hodnotu o celkové socialni atmosfére.

4.1.1 Organizacni struktura v pracovnich skupindach socidalnich pracovnikii-

porovndni stiednich hodnot

Standardni $kala odpovédi u otazek, tykajicich se organiza¢ni kultury, (1 — nejhorsi
mozny stav ... 10 — nejlepS$i mozny stav) umoziuje porovnat stiedni hodnoty, zjistit,
jakou miru spokojenosti vyjadifovali respondenti s jednotlivymi oblastmi a porovnat
je mezi sebou. Vzhledem ktomu, ze jde o prvni stupen tfidéni, nebyly znaky
redukovany a Skaly byly zachovany v podobé, kterou mély v dotazniku. Plati, ze ¢im

vys§i je hodnota modu, medianu a praméru, tim vétsi je spokojenost s danou oblasti.
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Tabulka ¢ 8 — Faktory ovliviiujici organizacni kulturu v pracovnich skupindch

socidlnich pracovnikii - porovndni stiednich hodnot

POLOZKA N Mo |Me |Primér|s S

1. PSYCHOLOGICKA ATMOSFERA 396 |8 |9 (8,169 [2,050 |1,432
2. VZTAHY MEZI CLENY TYMU 396 |8 |8 [8,061 [1,825]1,351
3. ZRALOST — ROZVOJ TYMU 396 (8 |8 |7,818 1,987 (1,410
4. SOCIALNI ZACLENENOST 396 |9 |8 [8,227 [1,458 (1,208
5. SPOKOJENOST 396 |8 |8 (8,088 [1,389 (1,178
6. KOOPERACE 396 |8 |8 (8,164 [1,662 1,289
7. KOMUNIKACE 396 |9 |9 (8,058 [1,944 [1,394
8. STYL RIZENI TYMU 396 (9 |9 [8,278 1,696 (1,302
9. VZTAH K PRACI 396 |9 |8 [8,227 |1,686 (1,298
10. ZAMERENI NA USPECH 396 (8 |8 |7,710 |1,964 [1,401

Mo = modus; Me = median; s° = rozptyl; s = smérodatna odchylka.

Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registracni
¢islo GAJU 052/2019/S)*

Z porovnani stfednich hodnot jednoznacné vyplyva, Ze u vSech oblasti vyrazné
pievazovala pozitivni hodnoceni. Median (prostfedni clen statistického souboru
uspofadané¢ho podle velikosti) a modus (nejCastéji se vyskytujici Clen statistického
souboru) maji ve vSech piipadech hodnotu 8 nebo 9, tj. hodnotu blizici se maximaln¢
pozitivnimu hodnoceni. Z porovnani hodnot aritmetického priméru vyplyva, ze nejvice
pozitivné hodnotili respondenti styl fizeni tymu, coz je pochopitelné, nebot’ hodnotili
vlastni praci, nejméné pozitivné hodnotili respondenti zaméieni na uspéch
a zralost — rozvoj tymu. I v téchto ptipadech v8ak vysoce pievazoval pozitivni pohled.
Nejmensi rozptyl a smérodatnd odchylka a tedy nejvice jednoznac¢né bylo vyjadieni
respondenti v ptipadé spokojenosti, nejméné jednoznaéné a tedy nejmensi shoda

Vv ptipad¢ psychologické atmosféry.
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Standardizovany dotaznik dle prof. PhDr. Teodora Kollarika, DrSc.
Psychologicka atmosféra v pracovnich skupinach socidlnich pracovniki

Dimenze zahrnuje globalni a zakladni ukazatel vztahi ve skupiné zejména
neformalniho charakteru podminény emocionalnimi a osobnimi vazbami jednotlivych
¢lenti skupiny a skupiny jako celku (struktura skupiny, jeji slozeni, normy a hodnoty
skupiny, psychologické aspekty jako vzdjemna diveéra a uCast na spolecném
rozhodovani, troven vztahti, nalada ve skuping, jednota nazort, porozuméni, vzajemna

podpora, dodrzovani pravidel, otevienost, pratelskost ¢lend skupiny).
Graf ¢. 1 — Psychologicka atmosféra ve skupinach socidlnich pracovniki

N =396 (v %)

35,0

30,0
25,0
20,0 / \
15,0
10,0

5,0 /

0,0 ,#
1 ! 3 4 5 6 7 8 9 10 |
=o=Radyl 05 00 03 08 48 35 | 146 | 306 290 159

Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registracni

¢islo GAJU 052/2019/S)*
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Skala dimenze — psychologicka atmosféra:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

V tymu vlddne dobra, pratelska, | V tymu vladne chladnd a nedivéfiva
oteviend atmosféra, je tu pfijemnd | atmosféra, lidé jsou k sobé zdrzenlivi, je tu
nalada, vzdjemné respektovani se, | nevhodna nalada, vzajemné nerespektovani
divéra a podpora, dominuji pozitivni | se, dominuji negativni emociondlni vztahy.

emocionalni vztahy.

Dle nézoru vedoucich socidlnich pracovnikii vysoce pfevazuje v pracovnich skupinach
socialnich pracovniki ptfiznivd psychologicka atmosféra, charakterizovand otevienosti,
pratelskosti, ptijemnou naladou, vzajemnym respektovanim jednotlivych ¢lent skupiny.

V tymech pfevazuje divéra a podpora, dominuji pozitivni emociondlni vztahy.

Pro potteby vyhodnoceni statisticky vyznamnych souvislosti byla desetibodova Skala
stupnice charakterizujici psychologickou atmosféru redukovana do dvou znakid: 1 — 5
(neptizniva psychologicka atmosféra) a 6 — 10 (pfizniva psychologickd atmosféra.
Byla identifikovana statisticky vyznamna souvislost mezi hodnocenim psychologické
atmosféry a hodnocenim pracovni spokojenosti socidlnich pracovnikti. Plati, Ze tam, kde
probihda hodnoceni pracovni spokojenosti socidlnich pracovnikili, je psychologicka
atmosféra v pracovni skupiné¢ hodnocena piiznivéji. Chi kvadrat charakteristika testu

nezavislosti (X?) méa v piipadé tohoto rozd&leni hodnotu 20,890 pii 1 stupni volnosti,

P < 0,001.

Byla identifikovana statisticky vyznamna souvislost mezi hodnocenim psychologické
atmosféry a hodnocenim pracovni spokojenosti jinych nez socialnich pracovnikt. Plati,
7ze tam, kde probihd hodnoceni pracovni spokojenosti téchto ostatnich pracovnikd,
je psychologicka atmosféra v pracovni skupiné hodnocena piiznivéji. Statisticky
vyznamna souvislost mezi psychologickou atmosférou a cetnosti hodnoceni ostatnich

pracovnikll nebyla identifikovéana.

52



Vztahy mezi ¢leny tymu u socidlnich pracovniki

Dimenze zahrnuje troven a kvalitu neformalnich osobnich vztahii mezi ¢leny skupiny
V pracovnim procesu projevujicich se v objektivnich formach vziajemného souziti
od vysoké harmonie az po nadmérnou konfliktnost (vzdjemné porozuméni a pochopent,
frekvence a zavaznost konfliktli, navazovani osobnich nepracovnich vztahi, napjatost

vztahtl, upfimnost, rozpory a nedorozumeéni, zajem o druhg).

Graf ¢. 2 — Vztahy mezi ¢leny tymu u socialnich pracovniki
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Skala dimenze — vztahy mezi ¢leny tymu:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

Mezi pracovniky vlddne upfimnost a |V tymu vladne napéti, rozpory,
uvolnénost, vzéajemné porozuméni, | nedorozuméni, konflikty, spory, nezdjem
tolerance, zdjem o spolupracovniky, | o spolupracovniky, mezilidské vztahy

pozitivni vzajemné vztahy a vazby. jsou problémové, negativni.

Dle nazoru vedoucich socidlnich pracovnikid vladne v tymech socialnich pracovniki
V prevazné mife upfimnost a uvolnénost, vzijemné porozuméni a tolerance, vysoce
pievazuje zajem o spolupracovniky, vyrazné pievladaji pozitivni vzajemné vztahy

a vazby.
Zralost- rozvoj tymu socialnich pracovniki

Dimenze vyjadiuje kvalitu rozvoje skupiny a troven jeji zralosti, které se projevuji
od vysokych forem vzajemnych vztahti a orientace ve skupiné aZz po skupiny
S neujasnénymi vnitfnimi vztahy mezi jednotlivymi ¢leny a také vztahy vnéjSimi
s ohledem na spolecenské cile a jiné skupiny (inicitiva a aktivita ¢lenl tymu, vyuzivani
vlastnich schopnosti, ochota pfijimat ukoly mimo plan, zajem o pInéni tkold, nadSeni
Vv kolektivu, zapojeni do raznych forem prace, kritickd naro¢nost, snaha prosadit
se, pocit spolundlezitosti, orientace na skupinové cile a vyvazeny podil ¢lent na jejich

plnéni).
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Graf ¢. 3 — Zralost — rozvoj tymu socialnich pracovniki
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Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registra¢ni
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Skala dimenze — zralost — rozvoj tymu:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

Je to zraly, socialné i1 pracovné rozvinuty | Difuzni, nesjednocend skupina, vladne v
tym, vladne v ném pocit sounalezitosti, | ni vzdjemna zdrZenlivost, neujasnéné
soulad formdlnich i neformdlnich vztaht, | vztahy, tym existuje jen formalng,

schopnost sebereflexe a sebetizeni. neschopnost sebereflexe a sebefizeni.

Vedouci socialni pracovnici hodnoti tymy socidlnich pracovniki ve velké vétSing
ptipadli jako =zralé, socidln¢ a pracovné rozvinuté, ve kterych vladne pocit
sounalezitosti, neformalni a formalni vztahy jsou v souladu, pievlada schopnost

sebereflexe a sebetizeni.
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Socialni za¢lenénost

Dimenze vyjadfuje socidlnost,

spoleCenskost jako vSeobecny lidsky fenomén

a jeho slozky, rovinu tendenci ¢lenti skupiny zaclenit se do skupiny, postihuje Groven

aktudlniho socidlniho stavu, dobrou nebo Spatnou situaci z hlediska zacélenéni

jednotlived do skupiny a celkové atmosféry (ochota pomoci spolupracovnikiim,

vzajemna zdvoftilost, ohleduplnost, tolerance, respektovani osobnosti jednotlivcu,

orientaci na utvareni dobrych vztaht, otevienost, smysleni, vzajemny takt a respekt).

Graf €. 4 — Socialni zaclenénost socialnich pracovniki
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Skala dimenze — socialni za¢lenénost:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

Vysoka orientace na socialni vztahy, formy | Nizka orientace na socialni vztahy,

prosocidlniho  chovani, otevienost ke | neochota akceptovani druhych,
ztahim, vzajemny takt a respektovani se, | nerespektovani se, netolerance,
dobra zaclenénost pracovniki do tymu. nevyzralost vzajemnych vazeb, chladné

a slozité vztahy.

Vedouci socidlni pracovnici jsou toho nazoru, Ze v tymech socidlnich pracovnikii
ve velké mife pfevazuje orientace na socidlni vztahy a formy prosociadlniho chovani,
vysoce zde pievlada otevienost ke vztahiim, vzajemny takt a respektovani se, je zde

dobra zaclenénost jednotlivych pracovniki do tymu.

Pro potieby vyhodnoceni statisticky vyznamnych souvislosti byla vyuzita desetibodova
Skéla stupnice charakterizujici socialni zaclenénost redukovanou do dvou znakt: 1 — 5
(nizkd socidlni zaclenénost) a 6 — 10 (vysoka socialni zaclenénost). Nebyla
identifikovana statisticky vyznamna souvislost mezi hodnocenim socialni zac¢lenénosti
a délkou zapracovani nového socialniho pracovnika. Chi kvadrat charakteristika testu
nezavislosti (Xz) ma v piipad¢ tohoto rozdéleni hodnotu 5,274 pii stupni volnosti,

P =383 (n.s.).
Spokojenost

Dimenze vyjadiuje uroven subjektivniho vyrovnani se Cleni skupiny S praci a jejimi
aspekty, miru uspokojeni a jednotlivych potieb ¢lent skupiny, projev vztahu mezi tim,
co prace nabizi a tim, co pracovnik od prace ocekava, ve vysledku projevujici se jako
mira spokojenosti s praci (zajimavost a charakter prace, osobni zaujeti ¢lend skupiny
praci, pozitivni vztah k praci, odmény, které prace poskytuje, prestiz prace, prednosti

a nedostatky prace).
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Graf ¢. 5 — Spokojenost socialnich pracovniki
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Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registraéni

¢islo GAJU 052/2019/S)*
Skala dimenze — spokojenost:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

Vysoka spokojenost pracovnikii i celého | Vysokd  nespokojenost  pracovnikil,
tymu, pozitivni vyrovnavani se se stavem | subjektivni nevyrovnanost se stavem v
v tymu, mozZnosti a podminky pro |tymu, v tymu nejsou moznosti a

uspokojeni ¢lenil tymu. podminky pro uspokojeni ¢lenil tymu.

Dle vedoucich pracovnikll vysoce ptevlada v tymech socialnich pracovnikli spokojenost
jednotlivet 1 celého tymu, pracovnici se pozitivné vyrovnavaji se stavem V tymu,

ve velké mife jsou zde zastoupeny moznosti a podminky pro uspokojeni ¢lent tymu.
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Pro potfeby vyhodnoceni statisticky vyznamnych souvislosti byla vyuzita desetibodova
Skala stupnice charakterizujici spokojenost redukovana do dvou znakd: 1 — 5 (mala

spokojenost) a 6 — 10 (velka spokojenost).

Byla identifikovdna statisticky vyznamna souvislost mezi hodnocenim spokojenosti
a hodnocenim pracovni spokojenosti ostatnich pracovnikii. Plati, ze tam, kde probiha
hodnoceni pracovni spokojenosti ostatnich pracovnikl, je celkova spokojenost

pracovnikid v tymu hodnocena jako vetsi.
Kooperace

Dimenze zachycuje kromé formalnich pracovnich oblasti spoluprace i psychologickou
slozku kooperace na urovni mezilidskych vztahd, jejich kvality a pribéh spoluprace,
chapani vyznamu spoluprace ve skupiné (sladéni a ndvaznost ukont, uroven spole¢né¢ho
feSeni ukoli a probléml, uvédomovani si nevyhnutelnosti a potieby spoluprace,

vytvaieni prostoru pro spolupraci, schopnost a ochota spolupracovat).
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Graf ¢. 6 — Kooperace socidlnich pracovniki
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Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registra¢ni

¢islo GAJU 052/2019/S)*
Skala dimenze — kooperace:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

Vysoka schopnost a ochota ¢lenti tymu | Nizka schopnost a ochota ¢lentt tymu
kooperovat, dobré podminky a zijem | kooperovat, v tymu nejsou podminky pro
pracovnikil o spolupraci v tymu i1 o vztahy | spolupraci, ptevladd individualismus v

se spolupracovniky. pracovnim i socialnim ptisobeni.

Dle minéni vedoucich socialnich pracovnikii dominuje v tymech socidlnich pracovnikli
vysokd schopnost a ochota ¢lenti tyml kooperovat, panuji v nich dobré podminky

a zajem pracovnikid o spolupraci v tymu i o dobré vztahy se spolupracovniky.
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Komunikace

Dimenze zahrnuje vzajemné dorozumivani se mezi Cleny skupiny v souvislosti
s plnénim a zabezpeCovanim pracovnich ukoli a v souvislosti s formovanim
vzajemnych vztahi mezi ¢leny skupiny a jejich vzdjemnych kontaktd, vyjadiuje
vhodnost nebo nevhodnost syst¢ému komunikace smérem od vedouciho k ostatnim
¢lenim skupiny, moznosti komunikace od podfizenych smérem k vedoucimu skupiny,
jednostrannost ¢i oboustrannost pracovni komunikace (v€asnost komunikace, pfesnost,
srozumitelnost, pravdivost informaci, tplnost informovanosti, zabezpeceni informaci

pro vSechny cleny skupiny, Uroven, rozsah a kvalitu osobni informovanosti ¢lenid

skupiny ve vztahu k pracovnim 1 mimopracovnim otazkam).

Graf ¢&. 7- Komunikace socialnich pracovniki
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Skila dimenze — komunikace:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

Vhodny a stabilizovany systém | Nevhodny a nestabilizovany systém
komunikace v tymu, otevienost k | komunikace v tymu, nezdjem clenli tymu
poskytovani i  pfijimani informaci, | o poskytovani i pfijimani informaci,
zapojeni  vSech  ¢lend  tymu  do | nejasna struktura komunikace.

komunikace.

Vedouci socialni pracovnici hodnoti uroven komunikace v tymech socidlnich
pracovniki ve velké vétSiné piipadi jako otevienou k poskytovani a piijimani
informaci, kdy do komunikace jsou zapojeni vSichni ¢lenové tymu a ta tvofi vhodny

a stabilizovany systém.
Styl Fizeni tymu

Dimenze se vaze ke konkrétni Cinnosti a praci s lidmi vedouciho pracovnika, jeho
pristupu k podfizenym, vytvaieni podminek pro praci skupiny, feseni konfliktli, ochoté
a schopnosti fesit problémy podiizenych, psychologické zalenénosti vedouciho
do skupiny, blizkosti vztahti s podiizenymi, otevienosti a pfimosti ke clenim skupiny,
schopnosti spojit prvky formalnosti a neformalnosti ve své praci (promita se zde 1 styl
vedeni fidiciho pracovnika, tj. zptusob rozhodovani, vydavani piikazti a ukold, jeho
pozice mezi podiizenymi i orientace smérem k nadfizenym ¢i podiizenym), celkové
hodnoti vhodnost nebo nevhodnost celkového stylu prace vedouciho a jeho pozici

ve skupin¢, kterou vede.
Skala dimenze — styl Fizeni tymu:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

Styl orientovany na lidi, formovani | Styl orientovany na vysledny efekt prace,
dobrych mezilidskych vztaht, manaZer | aplikuje formalni pfistup k pracovnikiim,
je psychologicky zalenény do tymu, | nevytvaii psychologické vazby, nevénuje
vytvari dobrou atmosféru a spokojenost | pozornost vztahlim v tymu.

Clenti tymu.
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Graf ¢. 8 — Styl Fizeni tymu socialnich pracovniki
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Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registra¢ni

¢islo GAJU 052/2019/S)*

Vysoce pozitivné hodnoti vedouci socidlni pracovnici 1 styl fizeni tymu. Dle velké
vétsiny z nich je to styl orientovany na lidi, formovani dobrych mezilidskych vztaht,
kdy manaZer je psychologicky zaClenény do tymu, vytvaii dobrou atmosféru
a spokojenost ¢lenti tymu. Nutno piipomenout, ze v tomto piipad¢ hodnotili vedouci

socialni pracovnici vét§inou vlastni styl fizeni.
Vztah K praci

Dimenze vyjadiuje celkovy vztah k praci a vahu motivacnich prvki i projev pracovniho
chovani, projevuje se jako souhrnny postoj vyjadtujici shodu ¢i neshodu mezi osobnimi
kritérii a vykondvanou praci (angaZovanost na plnéni Ukold, aktivitu clen 1 celé
skupiny, zdjem o progresivni formy prace, kvalitu a osobni investici do prace nad ramec

planu, ochotu ud¢lat néco navic, ochotu pracovat za jiné odmény, nejen plat).
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Graf ¢. 9 — Vztah k praci socialnich pracovnikii
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Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registracni
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Skala dimenze — vztah k praci:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

Pozitivni vztah a postoj k praci, silna | Negativni vztah a postoj k praci,
pozitivni motivace pracovnikd, pracovni | nedostatek motivace k praci, nezajem o
nadSeni, ochota a z4jem investovat Cas i | pracovni  problémy a  vysledky,
namahu do préce. pracovnici nejsou ochotni angazovat se v

oblasti prace.

Vedouci pracovnici hodnoti ve velké vétSin€ piipadl vztah k praci socidlnich
pracovnikl jako pozitivni, se silnou pozitivni motivaci, pracovnim nadSenim, ochotou

a zdjmem investovat do prace ¢as a namahu.
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Zaméreni na uspéch

Dimenze postihuje orientaci ¢lenti skupiny na dosahovani stanovenych cilit a ukold,

potifebu uspéSného vykonu nikoli jako motivacni slozky, ale z aspektu hodnoceni

a projevi v podminkach prace, celkové jde o interpersonalni a intrapersonalni

hodnoceni uspéchu jednotlivee i celé skupiny, porovnavani vlastniho vykonu

a uspéSnosti s jinymi a uspéSnosti celé¢ skupiny, ve které pracovnik je (osobni

angazovanost, uvédomovani si potieby kvalitni prace, potfeba dosahovani uspéchu,

iniciativa, schopnost skupinového nabuzeni k praci, pocit zodpovédnosti za GspéSnost

skupiny, vytrvalost, aktivita a iniciativa, schopnost rychlé mobilizace sil a pracovniki,

priorita dosazeni cilii skupiny).

Graf €. 10 — Zaméreni na uspéch u socidlnich pracovniki
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Skila dimenze — zaméfeni na uspéch:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

V tymu je vysokd aktualni potieba byt | V tymu absentuje potifeba byt uspeSnymi,
uspéSnymi, silnd zaangazovanost na | nezaangazovanost pracovnikd na Uspé$nosti
plnéni ukolu, vysoky pocit | tymu, potlacovani aktivity a iniciativy v
zodpoveédnosti za uspésnost, schopnost | tymu, nizkd zodpoveédnost za netispéch.

,vyburcovani se“ k vykonu.

Dle vedoucich pracovniki existuje u socialnich pracovnikll vysoka aktualni potfeba byt
uspéSnymi, silnd zaangazovanost na plnéni ukolli, vysoky pocit zodpovédnosti

za uspesnost a schopnost ,,vyburcovani se k vykonu®.
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4.2 Vysledky kvalitativniho vyzkumu

V této kapitole budou zobrazeny vysledky, které byly ziskané pomoci rozhovorti. Data

byla ziskana v podani otevieného, selektivniho a axidlniho kodovani.

Nastrojem pro kvalitativni vyzkum byly rozhovory, které obsahovaly 3 otazky, které
slouzily k roz$ifeni kvantitativni ¢asti vyzkumného souboru. Odpovédi na polozené
otazky byly zakodovany a rozdéleny do jednotlivych kategorii, které souvisi s kulturou
organizaci, které poskytuji socialni sluzby. Kategorie byly vyobrazeny sitémi, které
uspofadané zachycuji jednotlivé vztahy mezi kategoriemi. Dohromady byly vytvofeny
tf1 kategorie. Prvni kategorii je kategorie vymezujici ,, ocekdvani managementu od novée
nastupujicich pracovnikii na konkrétnim pracovisti“, druhou kategorii je kategorie
S nazvem ,,Kategorie vymezujici pojem organizacni kultury a tteti kategorie s nazvem
,, Kategorie vymezujici pojem organizacni kultury v jednotlivych zarizenich- osobnostni
predpoklady “. Vycet konkrétnich kodi a jejich zatazeni do kategorii je obsazen

v ptiloze €. 6.

Kategorie vymezujici o¢ekavani managementu od nové nastupujicich pracovnikii na

konkrétnim pracovisti:

Obecné predpoklady zaméstnavatele

Pracovni podminky organizace

Vlastnosti zaméstnance

Znalosti zamé&stnance

Kategorie vymezujici pojem organizacni kultury
- Organiza¢ni kultura
- Tymova spoluprace

Kategorie vymezujici pojem organizacni kultury v jednotlivych zaiizenich- osobnostni

predpoklady
- Organiza¢ni kultura v jednotlivych zatizenich

- Organizacni kultura v jednotlivych zatizenich- osobnostni pfedpoklady
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4.2.1 Oclekavani managementu od nové nastupujicich pracovnikii na konkrétnim

pracovisti

K nasledné¢ analyze dat byly primarné provedeny polostrukturované rozhovory s fediteli
a manazery v souvislosti s o¢ekavanim celkového managementu od nové nastupujicich
pracovnikli na konkrétnim pracovisti. V tomto pripad¢ budou stanoveny ¢tyfi kategorie,
které rozdéluji ocekavani do rtznych odvétvi. U jednotlivych kategorii budou

nasledovné zobrazeny vybrané vypovédi informantt.

Sit’ ¢ 1: Obecné predpoklady zaméstnavatele

Osobni ndpaditost
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] SOUVIST 5 [4], 2 o
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SOy 5
SOUVE 5
uvisi 5 ; :
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o
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o laska k zaméstnani
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souVis]
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Je souddsti
tymowy duch
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N
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S
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[komunikaEnf do\:ednosti]

[dochézka do zaméstnéni]

Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registracni

¢islo GAJU 052/2019/S). Zpracovano v programu Atlas.ti 7

V siti €. 1 jsou znazornény odpovédi informantt, které se tykaji obecnych predpokladii
od nove nastupujicich pracovniki. Kategorie obsahuje vétsi mnoZzstvi vypovedi, které

se opakovali nejcastéji. Jak jde vidét, velmi zaméstnavatelim zalezi na motivaci, lasce
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k zaméstnani, ochoté vici organizaci, sympatii, jistoté, adaptaci, vzdélani a tymového
duchu. V souvislosti s témito prvky jsou nabalujici se dal$i velmi dilezité predpoklady,
které by mél splitovat kazdy nové nastupujici pracovnik. Jednotlivé rozdéleni v ramci

8%

zebticku hodnot je velmi individualni.

Otazka ¢Cislo jedna ma za cil zjistit, jaka jsou ocekévani od nové nastupujicich
pracovnikd, informant ¢. 13 poznamenal ,, Urcite, aby méli svou praci, kterou chtéji
vykonavat radi, aby ji délali v podstaté s laskou, aby to nedélali pouze pro penize.
Samozrejmé penize jsou hlavni, proto lidé chodi do prace, ale s ohledem na tuto profesi,
ktera je narocna, jelikoz se pracuje s lidmi, neni to samozirejmé srovnatelné s praci
ve fabrice”, informant ¢&. 19 odpovédél ,Ze budeme #ym, zZe budeme umét spolu

komunikovat, a Ze se ndm podari tu organizaci posunout o kousek dal .

Informanti se shoduji pfedev§im v motivaci k zaméstnani a urcité spolehlivosti
zaméstnance. Informant €. 16 uvadi opét obdobnou odpoveéd’: ,, Samoziejmé je pro nas
dulezity, aby ten zdjemce jednak chtél u nds pracovat a chtél vykonavat tu profesi
za téch podminek, které nabizime. A jednak, aby mél zajem a chut na sobé pracovat
a zlepSovat se, tak aby ta cinnost, kterou dela, byla neustdle lepsi a lepsi. To jsou

v podstaté zakladni pozadavky *,

Nasazeni zaméstnanci je velmi dilezitym prvkem, aby zaméstnanec doséahl
spokojenosti na strané vedeni. Informant ¢. 17 odpoveéd€l ,,podstaté asi, aby méli stejny
nasazeni, jaka mam to nasazeni ja. Aby tu praci brali zodpovédne, aby toho klienta
nebrali jako kus, aby ho vnimali jako osobu. Chtéli mu pomoct, resili s nim ty véci jako
zodpovedné a svédomite, dodrzovali nejaky parametry té socialni prace, byli vstricny.
Dobra komunikace s klientem, citlivé zachazeni, zaclenit se do tymu*, ,Lisi se to,
na jakou pozici je prijimany do urcité miry, ale potom prijimame na zdkladé nasich
hodnot. Kdyz vypisujeme vybérové rizeni, tak je uz tam sepsin nas Zebricek hodnot.

Takze na zdklade nasich hodnot“ (informant ¢. 8),

Co se tyka vzdélani, které je pro vykon v organizacich socidlnich sluzeb na urcitych
pozicich dilezité, vybrani informanti odpovidali nasledovné: informant ¢. 9 uvadi
., VSeobecny nedostatek lidi, tady je fakt, Ze pracovnik v socidlnich sluzbach si
to vzdeélani miize do roka a piil od nastupu dodélat, jednda se o kurz pracovnika

v socialnich sluzbach*, Jak jde vypozorovat, tak pouze vzdélani nema nejvétsi vahu,
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nedostatek socidlnich pracovniki a hodnota lidské stranky ma své vyznamné postaveni.
Informant ¢. 4 odpovédél nasledovné ,Kdyz prijde nekdo a prezentuje se tim,
Ze studoval socidlniho pracovnika, vSechno vi a najednou zjistite, Ze znalosti prosté
nejsou tak to nejde. TakZe opravdu i ta lidska stranka i ta stranka védomostni*,
informant ¢. 7 dodéava ,, no prosté praxe v oboru vzdélani samoziejmeé, ale zase jako
treba stredni vzdélani jako v socialnich sluzbdach néco jako na urovni vyucen
S maturitou, tak to vlastné neni*. Jak jiz zminoval informant ¢. 4 o dulezitosti lidské
stranky, velmi podobny nazor ma i informant & 12 ,,Spis jsem ndrocna na to,
Jjak to maji k sobé, jak to maji k ostatnim lidem. Hodné posloucham, co Fikaji, protoze
to o nich hodné rekne, jak to maji ve svém okoli a tak, protoze to do tich lidi
Jjako nenahustite, aby nebyli mocensky, aby se nepovysSovali nad nékoho, jenom protoze
nevim, treba smrdi nebo nema penize. To ten clovek musi mit v sobé a je to vilastné
hrozné velky poZadavek na toho cloveka, protoze on prijde s tim, Ze spliiuje Skolu, Ze ma
vysokoskolské vzdelani atd., no a vy na néj koukdte a rikdte, no jo ty na to, ale nemds

Jjako clovek, a to se i tézko Fika, protoze na to nenajdete paragraf™.

Vice konkretizované pracovni podminky v siti ¢. 2, kde budou zndzornény jednotlivé

pracovni podminky, které byly nejcastéji zminovany informanty.
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Sit’ ¢ 2 Pracovni podminky organizace
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Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registracni

¢islo GAJU 052/2019/S)*. Zpracovano v programu Atlas.ti 7

Vsiti ¢. 2 jsou zduraznény pracovni podminky organizaci, které se opakovaly
ve vypovédich vétSiny informantii. Pracovni podminky jsou soucasti otazky ¢islo jedna,

ktera zahrnuje ocekavani managementu od noveé nastupujicich pracovniki.

Jak je vidét, velmi dilezitym prvkem je dodrzovani pravidel, napli préce, zdravi, praxe
Vv oboru, vzdélani a Cisty trestni rejstiik. VSechny odpovédi jsou velmi propojeny a jsou
na sebe vurcitych situacich zavislé. Sit' ¢. 2 znazoriuje zjednoduSené podminky

zaméstnavatelll pro noveé nastupujici pracovniky.

V obecnych ptedpokladech byla zminéna motivace a spolehlivost, sit’ €. 1 a sit’ €. 2, jsou
CasteCné propojeny. Informanti k pracovnim podminkam fadi také vzdélani, které

ovSem, jak jiz bylo zminé€no, ne vZdy ma rozhodujici postaveni.
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V siti €. 2 je znazornéno ,,dodrzovani pravidel®, informant ¢. 5 odpovédél ,, mame jasny
rad, mame jasny pravidla, co ten den se musi udelat, at' uz je to nekde nejaka
dokumentace”, informant ¢. 14 ,,Mé ocekavani jsou, Ze osvedci, ze kdyz uz se pro
nového clovéka rozhodneme, tak Ze alespon po roce doby urcité na pracovisti jsem
schopna Fict a byt si jista v tom, Ze mu chci smlouvu prodlouzit. Stoji mi na ném dat mu
uvazek a vzdjemné spolupracovat. Zalezi mi i na ndzorech a prijeti vetsiny naseho
tymu* informant ¢. 17 ,,Aby tu praci brali zodpovédne, aby toho klienta nebrali jako

kus, aby ho vnimali jako osobu “,

Dtlezitym prvkem je pro zaméstnavatele také délka praxe a celkovy zdravotni stav
zaméstnance. Informant & 22, Vzdycky Cclovek Cceka, zZe kdyZz nastoupi novy
zameéstnanec, ze ho ta prdce bude napliiovat a nebude ho frustrovat“. Informant ¢. 11
zminuje zdravotni stav nasledovné ,, také je velmi duilezita odolnost vuci stresu, protoze
ta prace s lidmi je opravdu hodné psychicky narocna. Zviasté v situaci, kdy pracujete
s rodinou, ktera prochazi néjakou tézkou krizi, tézkou situaci. Je to o tom opravdu,
nenechat se do toho vtahnout a prosté ustat tu svoji situaci, zvladnou ten stres a k tomu

jeste zodpovedné plnit dané vikoly *.

Informant ¢. 23 ,No a pak musi taky splnit ty zakonny podminky. Musi doloZit vypis

z rejstiiku trestu a dolozZit vzdelani nebo si ho dodélat v prubéhu .
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Sit’ & 3- Vlastnosti zaméstnance
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Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registracni

¢islo GAJU 052/2019/S)*. Zpracovano v programu Atlas.ti 7

Sit’ ¢. 3 pojednava o vlastnostech zaméstnancti, které jsou oCima fteditelli, manazera
velmi vyznamné pro spravné fungovani celé organizace. V siti lze vidét dvanact
vlastnosti, které byly v rozhovorech nejcastéji zminény. Jednd se o otevienost,
spolehlivost, pokoru, vstficnost, pravdomluvnost, samostatnost, tymového ducha,

ucenlivost, ob&tavost, poctivost, empatii a zodpovédnost.

Vsechny tyto vlastnosti jsou podstatnymi pro chod organizace a vykon urcité pracovni
pozice v dané organizaci. Sit’ Cislo 1 je soucasti prvni otazky, jako sité predchazejici.
Tyto vlastnosti jsou tedy ocekavany od nové€ nastupujicich pracovnikid do pracovniho
poméru v organizacich, které poskytuji socialni sluzby. Nasledné budou zminény

vybrané odpovédi informanti, se kterymi byl proveden rozhovor.

Naésledujici odpovédi se budou tykat zejména empatie, zodpoveédnosti a svédomitosti
zaméstnanci ke svému zaméstnani. Informant ¢. 1 odpovédé€l ,, Aby dokdzali byt

3

maximalné empaticti, komunikacné obratni“, informant ¢. 3 , Musi byt nadseny,
empaticky. Ja jako vedouci ocekavam, Ze s tim pracovnikem budu moct spolupracovat,
7e se na n¢j mizu spolehnout®, obdobné¢ odpoveédél také informant €. 9 ,, ocekavam od
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tech lidi, ze budou ucenlivy, empaticky a Ze zapadnou do kolektivu, coz je pro meé hrozné
diilezity. Ze budou v podstaté odbornici, nerikam, Ze za rok, ale v tom svym tiseku
Ze budou vedet, budou znat, budou umet*, informant ¢. 19 ,,V podstaté asi, aby méli
Stejny nasazeni, jakda mam to nasazeni ja. Aby tu prdci brali zodpovédné, aby toho
klienta nebrali jako kus, aby ho vnimali jako osobu. Chtéli mu pomoct, resili s nim
ty véci jako zodpovédné a svedomité, dodrzovali néjaky parametry ty socialni prdce,
byli vstricny . Informant ¢. 4 ,,musi byt urcite znalosti a musi byt vystupovani viici
lidem. A je jedno, jestli viici zaméstnanciim nebo vici klientim nebo rodinnym
prislusnikum, ale opravdu empatie, slusné chovani prosté jako by ten zaklad, pres

to nejde vlak “.

Jak si lze v§imnout, jiz ve tfech ptipadech se objevuje empatie, coz je velmi dilezity
prvek pii rozhovoru s klienty o jejich zavazné situaci. Informant ¢. 20 odpovédél
I v souvislosti spoluprace a ucenlivosti ,, Ocekdvam, Ze dobre zapadnou do tymu, to mi
zda tu praci jiz drive délali, ale je diilezitd touha po seberozvoji a progresu“, informant
&. 19 ,,Ze budeme tym, zZe budeme umét spolu komunikovat“, informant ¢. 15 ,, Tak asi
Ze se vlastné zacleni do kolektivu, Ze se viastné ztotozni s nejakymi hodnotami, ktery
ta organizace ma*“, informant ¢. 14 , Stoji mi na ném dat mu uvazek a vzdjemnée
spolupracovat. Zalezi mi i na ndazorech a prijeti vétsiny naseho tymu “, informant ¢. 2
., Napada mé jeste zodpovédnost za spolecnou praci, za tymovost, kterd je u nds jedna
Z dulezitych hodnot. Sice pracujeme individuadlne z velké casti s klienty, ale je to prosté

tymove “.

V souvislosti zminéné spolehlivosti a poctivosti odpovédéli informanti nasledovné:
informant ¢. 23 ,,Musi na né byt spolehnuti, bez toho to nejde”, informant ¢. 24
,, Otevienost, pokora, motivovanost, odvaha“, informant ¢. 18 ,V prvni rade
je zdkladem pro spoluprdci je poctivost a pravdomluvnost“, informant ¢. 3 ,,Chci mit
jistotu, ze se nc¢kde nedozvim néco, co pracovnik fekl ¢i provedl. J4 si myslim,
ze je dulezité, aby mi byl pracovnik sympaticky, a aby dodrzoval pravidla, ktery jsou

dany*.
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Sit’ & 4 — Znalosti zaméstnance
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Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registracni

¢islo GAJU 052/2019/S)*. Zpracovano v programu Atlas.ti 7

V siti €. 3 jsou vymezeny znalosti zaméstnance, které jsou oc¢ekdvany od nadiizenych
vuci podiizenému. V rozhovorech, které probéhly, se objevovalo velmi casto jiz
zminéné vzdélani, pod které vtomto pfipadé¢ spadaji jednotlivé Ukony,
které se od zaméstnance ocekavaji. Se vzdélanim souvisi také praxe, ktera je rozvétvena
na praxi Vvoboru nebo nejlépe na praxi se stejnou cilovou skupinou,
na kterou se organizace zaméiuje. Pro vedouci organizaci je mnohdy dulezité,
aby zaméstnanec znal velmi dikladné cilovou skupinu, se kterou organizace pracuje.
Dalsi castou odpovédi se objevuje manipulace s PC, kterou lIze chapat jako schopnost
manipulace s riznymi odbornymi programy. Pro vykon urcité pozice v organizacich
poskytujici socidlni sluzby je ziejmé, Ze velmi dilezitym prvkem je komunikace.

Z rozhovord, které prob€hly, byl na komunikaéni schopnosti kladen velky diraz.

Ve smyslu vzdélani, se kterym souvisi samostudium, nové napady a orientace
v ufednich a soudnich fizeni. Informant ¢. 1 ,jd ocekavim, Ze nové prichozi
zaméstnanci se nezacykli v tom, jak ted’ pracuji nebo budou pracovat, ale zZe oni sami
budou prichazet s novymi napady, co délat jinak“, informant €. 2 ,, Ocekdavam néjaky

osobni vklad od kazdého pracovnika, ktery tady pracuji na vSech urovmich®,
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pod ¢im si mizeme predstavit i formu vlastniho samostudia a novych népadu,
jak je znazornéno v siti ¢. 3. Informant ¢. “Jo sem tam do toho prijde néjaky jednani
u soudu, nebo jednani na urade ale to ve smés zastavaji jakoby dévcata, protoze
si myslim, Ze i pro né je jako velmi zajimavy*“, informant ¢. 6 ,, PotFebuji, aby o tom
vilastné aspon néco védel. Protoze se nam stava, ze k nam chodi studentky a viibec nevi,
co to autismus je. Ani si o tom pomalu nic neprecetly, jenom jakoze Ze je to zajimavy
a chtély by to zkusit s nima. Ted’ vilastné pozorujeme nebo néco co je pro nds je takovy
ten znak toho, ze to ty holky zajima je, Ze si pujcuji z nasi knihovny, kde mame takové
to gro autismu, tak je super, Ze si ty knizky piijci a samy si jdou pro ty informace.

A podle toho si pak zacnou nastavovat i to vzdélavani tireba “.

Informant ¢. 12 uvadi sviij postoj, co se tyka vzdélani a znalosti u pracovniki ,,Jsem
narocna v tom, aby ten clovek sem lidsky jako zapadal, coz je hrozné tézky, ale kdyz ten
clovek nepadne, tak to dela neporadek, ale nejsem narocna na znalosti,
jako ze mé nenapadlo ty lidi zkouset z néjakych zakonii, to mi prijde jako nesmysiny.
Spis jsem narocna na to, jak to maji k sobé, jak to maji k ostatnim lidem *, obdobny
nazor ma i informant ¢. 20 ,, ocekdavam, ze budou chtit na sobé pracovat, neni podle mé
podstatné, zda tu praci jiz diive délali, ale je diilezita touha po seberozvoji a progresu.
Veelku nam tady funguje sdileni zkusenosti a vzajemné zaucovani, coz je pro nového
pracovnika velikym prinosem*, informant ¢. 16 , 4 jednak, aby mél zdjem
a chut’ na sobé pracovat a zlepsovat se, tak aby ta cinnost, kterou déla, byla neustale
lepsi a lepsi. To jsou v podstaté zdkladni pozadavky*, informant ¢. 15 , Hleddm
pracovnika, ktery neni spjaty s tou kaZdodenni rutinou a praxi. Co by treba zmenil,

co ho zarazilo, i takova ta zpétna vazba od toho nového clovéka je teda duilezita “.

Znalosti v oblasti vypocetni techniky uvadi informant ¢. 1 ,, Na urditych pozicich chci,
aby meéli znalosti a dovednosti, to znamend, zZe budou umét pracovat s vypocetni
technikou. U socialnich pracovnikii ocekavam, ze budou umét pracovat s programem
CYGNUS, budou rozumét terminum jako je individualni planovani a podobné. Budou

prichazet s novymi podnéty “.
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4.2.2 Pojem organizacni kultura

K nasledné¢ analyze dat byly primarné¢ provedeny polostrukturované rozhovory s fediteli

a manazery v souvislosti s o¢ekavanim celkového managementu od nové nastupujicich

pracovnikti na konkrétnim pracovisti. V tomto ptipad¢ budou stanoveny tii kategorie,

které pojednavaji o pojmu , Organizacni kultura®. Prvni kategorii je ,, Organizacni

kultura* druhou kategorii je ,,Organizacni kultura- osobnostni predpoklady* a tieti

kategorie je ,, Tymova spoluprdce”.

zobrazeny vybrané vypovédi informanta.

Sit’ ¢ 5 Organizacni kultura
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Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registracni

¢islo GAJU 052/2019/S). Zpracovano v programu Atlas.ti 7

V siti €. 5 jsou zobrazeny odpovédi informantl tykajici se znalosti pojmu organizacni

kultury. Sit ¢. 5 se vztahuje k otdzce €. 2 v kvalitativni ¢asti vyzkumného souboru.

Na otazky odpovidali feditelé Sesti nahodné vybranych kraji organizaci, které poskytuji

socidlni sluzby.
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Sit’ ¢. 5 vypovida o znalosti terminu ,, Organizacni kultura . Pod pojmem organizacni
kultura se d4 zobrazit mnoho pojmu, které o tomto terminu vypovidaji. Organizacni
kultura dle odpovédi informantli znamend nésledujici: zazemi organizace a s tim
souvisejici hodnoty a fad organizace, feSeni problémt a feSeni problémi s nadfizenym,
vystupovani mezi organiza¢nimi strukturami a vystupovani organizace navenek i uvnitt
organizace, systém kontrol a s tim souvisejici dodrzovani pravidel, kterd jsou rozdélena
na psand a nepsand pravidla, diivéra v organizaci a diivéra v zaméstnancich, jednotnost,
fenomén, funkéni systém a s tim souvisejici porady, pravidelné porady, predavani
informaci mezi kolegy, v rdmci organizace 1 mimo organizaci, dale piedstavuje urcité
benefity, spoluprace kolektivu, vzorce chovéani, jednani zaméstnancii, formalni
a neformalni chovani mezi kolegy a vymezeny systém pro piredavani informaci.

Vsechny tyto zminéné odpoveédi jsou soucasti sité¢ ¢. 5. V nasledujicim textu budou

vybrany jednotlivé odpovédi informanti.

Informant ¢. 1 odpoveédé€l ,,Organizacni kultura je urcity ndstroj, ktery prenasi
informace v rdmci organizacni struktury zaméstnancii‘, dodal jesté priklad, jak piesné
organizacni kulturu vnima konkrétné ,,Kdyz za mnou prijde uklizecka, zZe ma néjaky
problém s kolegyni nebo s nekym dalsim, interpersonalni problémy se objevuji, tak
V podstateé ji vyslechnu, ale ja ji sdélim, ze z hlediska organizacni kultury by bylo fajn,
kdyby to prioritné resila se svym primym nadrizenym a az poté, co k reseni nedojde,
tak potom to muzeme resit dal. Kazdy z toho stredniho managementu ma vymezené své
pole pusobnosti. Jde o to, aby se ke mné dostavaly informace, probléemy a véci,
které musim T7esit ja jako reditelka a v pripadé téchto mensi véci jsem pouze
informovana, Ze se néco takového na pracovisti resilo, bylo vyreseno a jestli pro nas

do budoucna z toho plyne néjaké opatreni, které by se mélo do zarizeni zavést.

VZdy je to na postavené na organizacni strukture té organizace, presné vymezeny systém

Fizeni odpovédnosti a predavani informaci “(informant €. 1).

Informant ¢. 3 odpovédél obdobné jako informant €. 1 ,, Vystupovani mezi jednotlivymi
organizacnimi strukturami. My mame povinné Skoleni, potkavdame se tam se vSemi
riznymi pracovniky/instruktory/vedoucimi z celé republiky, jak se ksobé chovime
je vyborny“. Ve stejném duchu odpovidali i ostatni informanti. Informant ¢&. 4
,Je to celkové vystupovani té organizace navenek a vlastné i vevniti té organizace.

A je to to, co se neustale vSem zaméstnancum musi pravidelné pripominat. A opravdu
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se to stavd, ze se porusuje a ze to neni uplné jako dobré“, , Ja to vnimam jako néjaky
Jjednotny, promysleny, vizudlni styl, a i treba jednani pracovnikii, kteri vystupuji
za tu danou organizaci. V podstaté asi prdaci takového vizualu, pod ktery spada treba
to, Ze pouzivame néjaké hlavickové papiry, logo, letaky v jednotném stylu. Tim,
jak mame ruzné sluzby, tak pro kazdou tu sluzbu musi byt zajisténa propagace
(informant ¢. 11), ,,Organizacni kultura? Je to jakysi soubor psanych i nepsanych
vilastné pravidel a vzorcu chovani, ktery jsou v ty organizaci. Je to vlastné i to, ja tam
davam, jak se teda chovame ke klientiim, mame vilastné vypsany i principy ze jo tich
socialnich sluzeb. Jak vlastné ta organizace funguje, my mame treba pravidelny porady,
a to vSechno se dodrzuje” (informant ¢. 15), ,,Jak vzdjemné vychdzi management
se zameéstnanci. Jaké je pracovni zazemi a jaké jsou vstricnosti od vedeni smérem

kK zaméstnancim (informant ¢. 22).

Informant ¢. 18 odpovédél s velkou ¢asti s mnoha prvky, které jsou v siti €. 5 zminéné ,,
Organizace by méla mit prehledné nastavenou strukturu porad, komunikace, benefity
pro zaméstnance a vcelku prithledné a transparentné to deklarovat. Paklize prijimam
zamestnance dejme tomu na pozici vedouctho néjakého pracoviste, tak ho v prvé rade
seznamim se zaméstnanci, jeho povinnostmi, reknu mu, u koho mam hledat rady
a u koho si miize stéZovat. Prosté takové ta pravidla hry a potom samoziejmé

komunikace organizace smérem na venek .

Z vybranych odpovédi informantu si Ize vSimnout, ze vétSina vybranych odpoveédi ma
Vv podtextu celkovy management, fad, vzorct chovani a pravidla organizaci. Za velmi
dalezité¢ informanti povazuji také komunikaci a vztahy mezi zaméstnanci a celkové

postaveni v organizaci a jeji nasledné prezentovani.

Informant €. 24 odpovédél nasledovné: |, Zpiisob vyjadrovani, chovani mezi zaméstnanci
i ke klientum, logo, prospekty, leaflety, design webu*, komunikaci a vzorce chovani
vyuzil ve své odpovédi 1 informant €. 2 ,,Jd se snazim ze své pozice, aby organizacni
kultura u nas v zarizeni byla co nejvyssi, aby zaméstnanci byli mezi sebou v organizaci,
co se tyce vztahu, v pordadku. Pokud mam pocit, Ze se néco déje, tak se snazZim tyto
situace, co nejrychleji resit. Narusuje to tymovost “, informant ¢. 6 vyuzil velmi strucné
odpovédi, kterd vystihuje ob& predeslé odpoveédi ,, Pratelské rodinné klima*,
co se vztahll tyCe, v organizacich jsou vztahy velmi dulezitou slozkou, pratelské

a klidné prostfedi dodava zaméstnancim vétsi motivaci k vykonu jejich profese.
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Informant ¢. 17 se také zminuje o dulezitosti chovani nejen uvniti organizace mezi
kolegy, ale i s klienty ,, Néjak se ten clovek na pracovisti chovd, néjak je to vnimano,
nekde na to miizou mit i predpisy, my na to predpisy nemame, ale mame treba zasady,
Jjakym zpusobem komunikovat pri prvnim kontaktu s klientem, to je ziejmy, my tomu

Fikame ritual, a to bych vSechno zaradila do organizacni kultury .

Sit’ ¢ 6 Organizacni kultura- osobnostni predpoklady

otevienost

vstricnost

Je shyucasti Je soufasti

SOUVISH

o pacit suuna'leiitosti]
Je soucast
Organizacni kultura J

JE Smucasti prijemny vzhled

soulis] 5
piijemna viné

Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registra¢ni

¢islo GAJU 052/2019/S)“. Zpracovano v programu Atlas.ti 7

sluEné vystupovani -
e soucasti

SOUVIE 5

ocni kontakt

V siti €. 6 jsou zobrazeny osobnostni pfedpoklady zaméstnanct. Sit’ ¢. 6 slouzi jako
doplinkové schéma k siti ¢. 5 s nazvem ,,organizacni kultura“. Sit ¢. 6 se vztahuje

k otazce ¢. 2 v kvalitativni ¢asti vyzkumného souboru.

V siti €. 6 jsou znazornény osobnostni pfedpoklady, které pii rozhovoru odpovédéli
feditelé vybranych organizaci. Mezi nej€astéji opakuyjici se pfedpoklady pro organizacni
kulturu v organizacich patii: otevienost, empatie, vstiicnost, pocit sounalezitosti, slusné
vystupovani, o¢ni kontakt, pokora, respekt a vzajemna ucta, piijemny vzhled a pfijemna

vuné.
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Sit’ & 7 Tymovd spoluprdce

[r:.-'chlé zapracova ni] ucenlivost

OIS 5
SOUYIST 5 - -
. chut do prace
SOUVIS] 5
spoluprace

}D‘QS‘
Je sofcasti osobmost Elovéka

& Soucast S casti - .
'PDkDFE} J =|T3'""':"":'5t -qw{dndmm'am prauidel]

souyisi 5 je sobéasti souisi 5

tymaony duch

JERQUEAst

[u:n:hu:uta v Drganizaci] [du:u:ha'zka do zaméstna'ni]

Sympatie

SOUVIET 5 SOUfiE 5

[u:u:hu:uta VI nadFizenému] [hezkj.l' vztah ke k zaméstnancim Fw,[hezky vrtah ke klientim J

Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registra¢ni

¢islo GAJU 052/2019/S)*. Zpracovano v programu Atlas.ti 7

Vsiti €. 7 snazvem ,, Tymovd spoluprdce jsou zobrazeny prvky zjednodusenym
schématem, nez v siti ¢. 5. S nazvem ,,organizacni kultura“. Sit ¢. 7 je dodatek Kk siti
piedchazejici, vztahuje se zejména na tymovost na pracovistich. Vypoveédi informanta
tykajici se organiza¢ni kultury ve smyslu tymové spoluprace, ktera je dle nich

Vv organizacich velmi diilezita.

V siti €. 7 jsou pfenesené odpoveédi informantii nasledovné: Od tymovosti se odrazi
mnoho prvki, které ji ovliviiuji, je to zejména sympatie s kterou se poji hezké vztahy
zaméstnancil viici sobé, ale 1 ke klientiim, dale je to pokora, kterd souvisi s ochotou viici
celé organizace a vedeni, dalSim prvkem je tymovy duch, coz je klicem k dobré
spolupraci zaméstnancli, aby mohli spravnym zptsobem spolupracovat a dosahovat
co nejrychlejsimu a nejkvalitngjSimu zapracovani. Velmi vyznamnym prvkem

je motivace a dodrzovani pravidel. Motivace se rozvétvuje na ucenlivost, chut’ do prace
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a na osobnost jedince, pozitivni motivaci k praci lze dosdhnout lepsich a kvalitnéjSich
vysledkl. Dodrzovéni pravidel je také velmi dilezitym prvkem celého tymu. Tym by

mél mit své pravidla nastavena a dle nich by se mél kazdy ti€astnik tymu fidit.

Informant ¢. 6 odpovédé€l ,, Kultura v organizaci. Vlastné asi néjaky klima, nastaveny
pravidla. Asi i nejakd loajalita k organizaci, duvéra v tu organizaci®, |, VSichni
za jednoho, jeden za vsechny“ (informant ¢. 10), ,, Asi to, o cem celou dobu mluvim. My
taky mame svou kulturu, Ze mame néjaké systéemy, veéci, toky, néjak spolu komunikujeme,
nejak resime véci, néjak resime konflikty, néjak resime party. Je to néco, co je tady
zavedeny a neni na to ani moc metodickych pokynii. Je to néco, co je mezi nami‘
druhych nazoru* (informant €. 13), ,, Prosté takové ta pravidla hry a potom samoziejmé
komunikace organizace smerem na venek“ (informant €. 18), informant ¢. 20 odpovédél
nasledovné ,,Pod timto pojmem si predstavuji nejvice vztahy mezi lidmi
a to, jak je organizace vnimana okolim. Nemélo by zdilezet na tom, ktery pracovnik
za nas jedna a vystupuje, pripadné ktery plni praci v terénu. U kazdého z nich by mélo
byt zndt, Ze zastupuje stejnou organizaci®, velmi obdobné¢ odpovédél informant ¢. 22
,,Jak vzdjemné vychazi management se zaméstnanci. Jaké je pracovni zdazemi a jaké
Jjsou vstricnosti od vedeni smerem k zaméstnancum. To jsou i benefity a vsechny tyto
véci, které se dokdazou vzajemné kombinovat a dochazi vzajemné vstricnosti jak mezi
vedeni, tak mezi zaméstnanci“, ,,Jak se k sobé chovame je vyborny. Miizeme si predavat
zkuSenosti, vSechno si rekneme. Neni to tak, Ze se nad sebe povysujeme, my si hrozné

pomdahame. To si myslim, Ze v té socialni sfére ma byt (informant €. 3).
4.2.3 Organizacni kultura v jednotlivych zaiizenich

K nasledné analyze dat byly primarné provedeny polostrukturované rozhovory s fediteli
a manazery, jakou organizacni kulturu vnimaji v jejich zatfizeni. V tomto piipadé byla
stanovena kategorie, ktera pojednava 0 pojmu ,,organizacni kultura v jednotlivych
zarizenich* a ,, Tyto odpovédi se vztahuji k otazce €. 3. U jednotlivych kategorii budou

nasledovné zobrazeny vybrané vypovédi informanta.
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Sit’ ¢ 8 Organizacni kultura v jednotlivych zafizenich

vysoka droven normalni uroven

visi 5 sOUvish
[ku:umunikace na L'er'ni] zaledi na vedeni
wéasti Je soficasti
J& souddsti Vnimani organizacni kultury v I je soudasti p—
. Jjednotlivigch zafizenich - p
J& soucast
JE SDUCE

pravidelné porady |J€ 5° asti

SOUVIE 5

pratelsky vztah

reteni problémi

moZnost benefitl

smérnice

[n}'uiitl’ talentu zaméstnancl J

Zdroj: Vyzkum s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (registra¢ni

¢islo GAJU 052/2019/S)*. Zpracovano v programu Atlas.ti 7

V siti €. 8 je zobrazena organiza¢ni kultura pohledem fediteli jednotlivych organizaci.
Pojednava o zpiisobu realizace organizaéni kultury v danych organizacich. Reditelé
organizacni kulturu vnimaji nasledovné. Organizacni kulturu uvadéli feditelé ve dvou
urovnich, a to na uroven vysokou a uroven normdalni. Velmi Casto se objevovaly
Vv odpovédich komunikacnich partnert supervize, porady, fad, smérnice a povinné
Skoleni. Dulezitou slozku organiza¢ni kultury uvedli feditelé organizaci naptiklad
komunikaci a jist¢ feSeni problémil, pokud na pracovisti vzniknou. Vsiti ¢. 8

se objevuje také talent zaméstnanct a jeho vhodné vyuziti na pracovisti.

V nésledujicim textu budou uvedeny odpovédi informantli, jakym zplisobem vnimaji

organiza¢ni kulturu u nich na pracovistich.
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Informant ¢. 24 odpovédel , Myslim, zZe je na pomérné slusné urovni
a stale se ji snazime zvySovat“, ,, SnaZime se, jedeme pomalu a postupné, mame nové webové
stanky, které budou navazovat na jednotlive propagacni materialy jednotlivych sluzeb, s tim
souvisi hlavickovy papiry, jde to prosté postupné a postupné v ramci tech smérnic, myslim si,
Ze mdme nastavenou firemni kulturu priiomérné. Odpovidajici tomu, co délame® (informant ¢.
19), ,Ja se snazim ze své pozice, aby organizacni kultura u nas v zarizeni byla
co nejvyssi, aby zaméstnanci byli mezi sebou v organizaci, co se tyce vztahii, v poradku.
Pokud mam pocit, ze se néco déje, tak se snazZim tyto situace, co nejrychleji resit.
NaruSuje to tymovost. Snazime se na tom neustdle pracovat, je to proces, stav,
ke kterému mirime* (informant &. 2), ,, Myslim si, Ze to tady mame, ted to budu brat asi
ohledné toho pavouka, z téch pozic. Mame to hodné vyvazené, hodné vyrovnané. Moc
tady opravdu nehrajeme na to, jestli je to reditel nebo vrchni sestra, vsichni déldame
vSechno, pokud je potreba“(informant ¢. 5), , Myslim si, Ze vidy je co zlepSovat,
ale v zasade ji vnimam jako dobrou“ (informant ¢. 11), ,,Skoro vsichni za jednoho,

Jjeden skoro za vsechny“ (informant ¢. 10).

Z odpovédi informantii si Ize vSimnout, ze vétSina odpovidala podobnym zptsobem.
Organizac¢ni kultura je v zafizenich vétSinou na Urovnich normalnich, coz z odpovédi
lze vidét, ale také je zfejmé, ze se organizace snazi organizac¢ni kulturu neustéle

zlepSovat.

V ramci komunika¢nich dovednosti, spolehlivosti a pratelskych vztahi odpoveédél
informant ¢. 18 velmi obsahle , Myslim si, Ze pomérne dost solidni. My mdame
pravidelnou strukturu porad vedeni a potom vedouci kazdého pracoviste si své porady
svolava na svem pracovisti plus jako reditel na ty porady cas od casu chodim, abych
byla v kontaktu opravdu i s uklizeckou na jednotlivém pracovisti. To, co povazuji
za velice podstatné je oteviena komunikace. Na toto téma my jsme i prodélali vSichni
Skoleni a v i v ramci povinného vzdeélavani pracovniki v socialnich sluzbach délame
nejaké skoleni, které si pracovnik vybere individualne, ale minimalné jednou rocné
si pozveme lektora k nam na néjaké akreditované skoleni. SnaZime se, aby vsichni
zameéstnanci socialnich sluzeb na tom Skoleni byli. V zasadé pro to, abychom vsichni
mluvili stejnym jazykem, protozZe dnesni doba je tak obrovsky zahlcend mnozZstvi slov
a mnozstvim pojmu, ze i kdyz rikame stejna slova, jesté to neznamend, Ze si rozumime.

Viceméneé k té nasi organizacni kulture patii i to, Ze se snazZime néktera skoleni prodélat
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vSichni. Pak samozrejmé madme sjednaného supervizora, ktery tu organizaci znd,

a vidim, zZe dokdze ucinné pomoct. .

Informant ¢. 18 uvedl téméf vsechny prvky, které jsou znazornény v siti ¢. 7, velmi
podobné¢ odpoveédél informant &. 21 ,, Perfektni (usmiva se). Prvni véc, kterou jsem
provedl po nastupu na pozici reditele, byla kompletni reforma struktury. Vytvoril jsem
pavouka a strukturu, kterd podle mé funguje. Ukolem Feditele je rozpozndvat v lidech

talent. Technicky zameérené lidi je treba zaradit na pozice, kde sviyj talent plné vyuziji .
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5 Diskuze

Cilem této diplomové prace bylo zjistit, co podle manazeri znamena pojem organiza¢ni
kultura, zjistit, zda se na pracoviStich objevuji konflikty v souvislosti S organizac¢ni
kulturou daného pracovisté a zjistit jakd jsou ocekdvani managementu od nové
nastupujicich pracovniku na konkrétnim pracovisti. Ve vyzkumné ¢asti byla vyuzita

smiSena strategie, slozena z kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu.

Vyzkumu, ktery byl zaméfeny na feditele, se zucastnilo 68,9 % muzi a 31,1% zZen.
Pozoruhodné je, Ze vyzkumu, ktery byl vradmci projektu sméfovany na socidlni
pracovniky, se zlcastnilo 89,4 % Zen a 10,6 % muzi. Jak si lze vSimnout, pozice
fediteld jsou obsazeny ve vé&t$i mife muzskym pohlavim, naopak u socialnich

pracovniki je ve velké mite velké zastoupeni Zen.

Cermakova (1996) tvrdi, Ze rozliSeni pozic profesi je riznorodé, zastoupenim muzské
a zenské prace a harmonizaci vazeb mezi socidlni politikou, rodinou a pracovnim
systémem je takzvany gender konflikt. VVzhledem ke zjisténym vysledkiim zastupuji
pozice feditell zejména muzi. Zeny zastupuji pozice v ramci socialni prace na pozici

socialniho pracovnika nebo pracovnika v socialnich sluzbach.

Z hlediska vékové kategorie se 50,8% vedoucich pracovnikiui uvedlo 36-50 let, dale 42,4
% uvedlo 50 let a vice a jen 6,8% respondentli uvedlo v€k mladsi 35 let. Z téchto
skutecnosti, které byly zjistény prostfednictvim dotazniku pro vedouci pracovniky
je ziejmé, Ze pozice feditelli jsou obsazeny spiSe pracovniky od 36-50 let véku. Jedna se
tedy o starSi pracovniky, ktefi mohou vyuzivat své diivéjsi zkuSenosti, které mohly
ziskat béhem své praxe v oboru. V souvislosti stouto otazkou 42,7% respondentti
uvedlo svou délku praxe 14 let a vice, ve 23,5% uvadi respondenti délku praxe 10-13

let, v ostatnich pfipadech jsou vedouci pracovnici méné nez 10 let.

V souvislosti se stanovenymi cili byla zvolena hypotéza: V organizaci, kde dochazi
k hodnoceni pracovni spokojenosti, je celkova spokojenost pracovnikii vétsi. Hypotéza
byla potvrzena a vramci spokojenosti byla identifikovana statisticky vyznamna
souvislost mezi hodnocenim spokojenosti a hodnocenim pracovni spokojenosti
ostatnich pracovniki. Tam, kde je hodnoceni pracovni spokojenosti ostatnich

pracovnikd, je tim padem spokojenost v tymu vétsi. S ohledem na skute¢nost vysoké
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spokojenosti zaméstnanct dle vedoucich je jasné, Ze spokojenost je i v tymech, které
jsou tvotené ¢leny jednotlivé organizace. Pokud by byla spokojenost pracovnikl nizka,

je pravdépodobné, ze v tymu bude dochazet k nedorozuméni nebo konfliktim.

Prvni dimenzi je psychologicka atmosféra. Dle nazoru respondentll vysoce pievazuje
v pracovnich skupindch socidlnich pracovnikd ptizniva psychologicka atmosféra,
charakterizovana  otevienosti, pfatelskosti, piijemnou naladou, vzajemnym
respektovanim jednotlivych ¢lentt skupiny. V tymech pifevazuje divéra a podpora,
dominuji pozitivni emocionalni vztahy. Schein (2018) uvadi, ze zakladnimi vrstvami
organizacni kultury jsou normy chovéni, zikladni pfedpoklady a hodnoty. Pokud
srovname tvrzeni dle Scheina (2018) a vypovédi respondentti, objevuje se shoda
zejména v chovani a =zakladnich pifedpokladech, jako je: otevienost, vzajemné

respektovani a pratelské vztahy mezi zaméstnanci.

Frankova (2011) zmifiuje, Ze vlivem kreativity a inovaci vznikd sprdvna a pozitivni
psychologicka atmosféra na pracovistich. V souvislosti zjisténych skute¢nosti a tvrzeni
vzajemné respektovani a vzorce chovani. Ve vyzkumné casti byla identifikovana
statisticky vyznamna souvislost mezi hodnocenim psychologické atmosféry
a hodnocenim pracovni spokojenosti jinych nez socialnich pracovnikt. Plati, Zze tam,
kde probihda hodnoceni pracovni spokojenosti téchto ostatnich pracovnikl

je psychologicka atmosféra v pracovni skupiné hodnocena piiznivéji.

Druhou dimenzi jsou zkoumany vztahy mezi ¢leny tymu. Dle respondenti vladne
v tymech socidlnich pracovnikii v pfevazné mife upiimnost a uvolnénost, vzajemné
porozuméni a tolerance. Vysoce pievazuje zajem o spolupracovniky, vyrazné prevladaji
pozitivni vzajemné vztahy a vazby. Vztahy mezi ¢leny tymu jsou ovlivnény zplisobem,
kterym je organizace vedena a organizovana, jako velmi dtlezitymi prvky jsou emoce
a zpisob chovani, které vedou k celkovému sjednoceni tymu a vztahu mezi kolegy
(Mladkova, 2005). Ze zminénych skutecnosti je ziejmé, ze velmi dualezité
je na pracovistich chovani a emocionalni stranka clovéka, coz vede K vytvofeni

ptijemnych vztahti mezi ¢leny v organizaci.

Treti dimenzi je zralost — rozvoj tymu. Vvtomto piipadé bylo hodnoceni opét

hodnoceno vysokym ¢islem na stupnici skaly dimenze. Evangelu (2011) k rozvoji tymu
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uvadi zkuSenosti jednotlivel, jejich znalosti a spolecenskou rovinu. Dtlezité je vyhledat
ustupek bud’ ze strany zaméstnavatele, nebo zaméstnance (Evangelu, 2011).
Respondenti hodnoti tymy socialnich pracovnikti ve velké vétsiné ptipadl jako zralé,
socialné a pracovné rozvinuté, ve kterych vladne pocit sounalezitosti. Vzhledem
k formalnim a neformalnim vztahim, vedouci pracovnici uvadi, Ze v organizacich
prevlada schopnost sebereflexe a sebefizeni. Plevova (2012) ma obdobny nazor
na zralost a rozvoj tymu v organizacich, které poskytuji socidlni sluzby, dynamika
a zralost je dle autorky propojena ve vztazich mezi ¢leny tymu, Vv jejich spoleénych

prosperitach, ale i v mozném netspéchu, ktery se mize v tymu vyskytnout.

Ctvrta dimenze pojednava o socidlni zaélenénosti v organizacich, které poskytuji
socialni sluzby. Cevela (2015) uvadi hodnoceni socialniho zadlendni v zaméstnani
piedevsim jako hodnoceni psychického, fyzického zdravi a kvalifika¢nich schopnosti.
Respondenti tvrdi, ze v tymech socialnich pracovniki ve velké mife pfevazuje orientace
na socialni vztahy a formy prosocialniho chovani. V organizacich ptfevlada otevienost
ke vztahlim, vzadjemny takt a respektovani se. Tymova spoluprace je na dobré urovni.
Prosocidlni chovani je velmi dualezit¢ a také oCekavané od osob, které vykonavaji
pomahajici profese. Podle Spidurové (2015) ma prosocialni chovani vliv a jisté
dasledky na druhou osobu. Z druhé stranky pohledu nemusi v kazdé organizaci
vladnout pozitivni atmosféra, ovSem vlivem prvki, které byly v textu zminény, jak
autory, ale i respondenty, se pozitivni atmosféra, vztahy mezi ¢leny, zralost nebo

socialni zac¢lenénost utvari snadnéji.

Patou dimenzi je spokojenost. Podle respondentii na pracovistich pievlada v tymech
socidlnich pracovnikii spokojenost jednotlivcti i v tymové spolupraci. Vodak (2011)
popisuje, ze prave ke spokojenosti zaméstnanci vedou vhodné vzorce chovani ¢lent
tymt, ¢imz smétuji k zlepSovani efektivity a produktivity vSech zaméstnanct a jejich
nasledné spokojenosti na pracovisti. V ramci spokojenosti byla identifikovéna
statisticky vyznamnd souvislost mezi hodnocenim spokojenosti a hodnocenim pracovni
spokojenosti ostatnich pracovniki. Tam, kde je hodnoceni pracovni spokojenosti
ostatnich pracovnikil, je tim padem spokojenost v tymu vétsi. S ohledem na skutecnost
vysoké spokojenosti zaméstnancti dle vedoucich je jasné, Ze spokojenost je i v tymech,
které jsou tvotfené Cleny jednotlivé organizace. Pokud by byla spokojenost pracovniki

nizka, je pravdépodobné, Ze v tymu bude dochdzet k nedorozuméni nebo konfliktim.
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Sestou dimenzi je kooperace. Respondenti uvadi, Ze v kolektivech pievlada vysoka
schopnost a ochota vsech ¢lenti kooperovat. Svozilova (2016) uvadi, ze stupen
kooperace, ktery je v organizacich povazovan za uspokojivy ma urcité slozky, které
napomahaji k zajisténi uspokojivé spoluprace. Jedna se piedevsim o komunikaci mezi
Cleny skupiny, ktera dopomaha k lepsi tymové spolupraci v tymu, stylu fizeni
a naslednému budovani vztahli mezi ¢leny v tymu (Svozilova, 2016). Respondenti
uvadi, ze zajem pracovnikli o spole¢nou spolupraci v tymu je na vysoké urovni
a vypovidaji o tom dobré vztahy mezi kolegy. Vzhledem k vysoké urovni kooperace na

pracovistich se vypovedi respondentti shoduji s tvrzenim autorky.

Sedma dimenze se tyka komunikace. Karlicek (2011) definuje marketingovou
komunikaci jako vedené sd€lovani informaci jednotlivym skupinam ¢i jednotliveam,
diky kterému jsou schopny napliiovat ostatni organizace své cile. Komunikace jako
takova je velmi dlleZitou sloZzkou celé organiza¢ni kultury. Plaminek (2012) definuje
komunikaci jako spoleéné sdélovani informaci. Tym a celkova spoluprace vytvari
stabilizovany systém. Vzhledem k vypovédim respondentd je komunikace hodnocena

pozitivné, ovs§em musime brat v potaz, ze komunikace je u kazdého z nas jina.

Osmé dimenze se vztahuje ke stylu Fizeni tymu. Respondenti opét uvadéli vysoké
hodnoty dle skalové dimenze, kde pozitivné hodnoti styl fizeni celého tymu. Manazer je
zaClenén do tymu pracovnikii, kde vytvaii pozitivni atmosféru a spokojenost vSech
Clend v tymu. Toto hodnoceni je ovSem velmi spekulativni, jelikoz hodnoceni stylu
fizeni tymu uvadéli vedouci pracovnici, tudiz uvadeli vétSinou svlij vlastni styl fizeni
Vv jednotlivych organizacich. Otdzkou zUstdva, zda na pracovistich opravdu vzdy
pievladd vysoka urovenn jak uz vedeni, ale i vztahli na pracoviStich. OvSem dle

ziskanych vysledkt je hodnota vysoka.

Devatou dimenzi je vztah K praci pracovnikii v jednotlivych organizacich. Pokud
se bavime o vztahu k praci, Ktivohlavy (2006) je piesvédCen, ze na praci je mozné
nahlizet z vicera stran, dle autora se nejednd pouze o cinnost, kterou vykonavame
za ucelem zisku. Déle se autor domniva, ze existuje intimni vztah k zaméstnani, jedna
se o ,,milovani vlastni prace“. Respondenti i v tomto pfipad¢ uvedli vysoké hodnoty
hodnoceni na stupnici od 1-10. Vztah k zaméstnani formuluji jako velmi pozitivni.
Ve vztahu k zaméstnani uvadéji motivaci, ochotu, zajem se zlepsovat a investovat do

své profese ¢as a ndmahu k dosaZeni co nejlepsiho vysledku.
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Posledni desatou dimenzi je zaméfeni na uspéch. Respondenti uvadi vysokou potiebu
byt GspéSnymi, chtéji se angazovat v plnéni svych nalezitosti a ukoll, jsou motivovani
Kk Gspésnosti a schopnosti se posunout k co nejlepsimu vykonu. Plaminek (2010) uvadi,

ze zakladem trvalého uspéchu je myslenka na ostatni a na budoucnost.

V kvalitativni ¢asti diplomové prace byly stanoveny 3 vyzkumné otdzky. Prvni otazka
se tykd ocekavani od nové nastupujicich pracovnikli, druhd otazka pojednava
o pfedstavé o pojmu organiza¢ni kultura a tfeti otdzka se vénuje organizacni kultuie
V jednotlivych zatizenich. Nastrojem pro kvalitativni vyzkum byly rozhovory, které
obsahovaly 3 otazky pro rozhovor, ktery byl sestaven vSemi Cleny tymu. Otdzky
slouzily k rozSiteni kvantitativni ¢asti vyzkumného souboru. Odpovédi, které byly
ziskané, byly zakodovany a rozdéleny do jednotlivych kategorii, které souvisi s kulturou
organizaci poskytujici socialni sluzby. Jednotlivé kategorie jsou v této diplomové praci

zobrazeny pomoci siti, které usporadané zachycuji jednotlivé vztahy mezi kategoriemi.

V ramci kvalitativniho vyzkumu byly stanoveny tii kategorie. Prvni kategorie
pojednava o ocekavani managementu od nové nastupujicich pracovnikd. Kategorie
je rozdélena na ctyfi podkategorie: obecné piedpoklady zaméstnavatele, pracovni
podminky organizace, vlastnosti a znalosti zaméstnance. Druha kategorie se tykala
pojmu organizacni kultury, kategorie se rozd€luje na dvé podkategorie: organizacni
kultura a tymova spoluprace. Tteti a posledni kategorii je kategorie vymezujici pojem
organizacni kultury v jednotlivych zafizenich a s ni souvisejici osobnosti pifedpoklady

zaméstnancu v jednotlivych organizacich.

Podle odpovédi vsSech informantii je organizacni kultura opét na vysoké turovni.
Doplnujici informace vedoucich pracovnikii poukazuji na jejich naroky a ocekavani,

které by méli spliiovat jejich zaméstnanci v organizaci.

Prvni kategorie vymezujici ocekdvani, pojednava zejména o formalni, ale i neformalni
strance celého pracovniho poméru zaméstnance. Pokud se budeme bavit o formalnich
nalezitostech, jsou pro vedouci pracovniky velmi dilezit¢é pracovni podminky
a pfedpoklady zaméstnance. Podminky mé kazda organizace jiné, ovSem ve vétSiné
ptipadii se shoduji pfedev§im na dodrzovani pravidel, naplni prace, zdravi, praxi
v oboru, vzdélani a Cistém trestnim rejstiiku, dale na motivaci, ldsce k zaméstnani,

ochot¢ vii¢i organizaci, sympatii, jistoté, adaptaci, vzdélani a tymovém duchu.

90



Druha kategorie se tykéa organiza¢ni kultury a tymové spoluprace. V tomto piipad¢ bylo
zjiSténo, Ze organizacni kulturu informanti uvadéli v rizném znéni. Organizacni kultura
je chapana jako zazemi a tad organizace, feSeni problémi a feSeni problému
s nadfizenym, vystupovani mezi organiza¢nimi strukturami a vystupovani organizace
navenek i1 uvnitf organizace, systém kontrol a s tim souvisejici dodrzovani pravidel,
ktera jsou rozd€lena na psand a nepsana pravidla, divéra v organizaci a davéra
v zaméstnancich, jednotnost, fenomén, funkéni systém a s tim souvisejici porady,
pravidelné porady, pfedavani informaci mezi kolegy, v rdmci organizace i mimo
organizaci, dale pfedstavuje urcité benefity, spoluprace kolektivu, vzorce chovani,
jednani zaméstnanctli, formalni a neformalni chovani mezi kolegy a vymezeny systém
pro piedavani informaci. Bedrnova (2012), vnima kulturu organizace jako postoj
zaméstnancl K jejich zaméstnani, v souvislosti kompletniho pohledu na jejich zivoty
a na cely svét. Lukéasova et al., (2004) uvadi sitovou kulturu, kde jsou ve velké mife
projevovany prvky vzajemnych vztahii mezi kolegy, ptatelska uroven, komunikace
mezi nimi a spolupraci. Informanti uvadéli zejména sympatii, hezké vztahy
zaméstnanct vuci sobg, ale i ke klientim, pokoru, ochotu, tymovy duch, dodrZzovani
pravidel v kolektivu. VSechny tyto prvky, jsou kli¢em k dobré spolupraci ¢leni celého

tymu.

Tteti a posledni kategorii je organizac¢ni kultura v jednotlivych zatizenich. Cilem této
otazky bylo zjistit, jaka organiza¢ni kultura nebo jeji prvky se vyskytuji v jednotlivych
organizacich poskytujici socidlni sluzby. Dle vypoveédi informanti se jedna zejména
0 normalni nebo vysokou uroveil organizaCni kultury v jejich zafizeni. V Zadném
Z ptipadii se na pracovistich neobjevuje Spatna nebo velmi nizka Groven organizacni
kultury. Organiza¢ni kultura je na jednotlivych pracovistich vnimana jako porady, fad,
smérnice, povinné Skoleni, ale také jako komunikace a feSeni problému, které se mohou
Vv organizaci objevit. Hailey (2013) uvadi, ze organiza¢ni kultura je lepidlem, které drzi
organizace pohromadé. Informanti se s timto vyrokem shoduji v tom, ze bez dodrzovani
uréitych pravidel, smérnic, ale i napfiklad komunikace mezi v§emi ¢leny v organizaci
nedocili uspésné organiza¢ni kultury. Pro informanty je velmi dilezita komunikace
mezi kolegy i1 nadfizenymi. Hailey (2013) dale poukazuje na celistvy pohled na

organiza¢ni kulturu jako na metaforu organiza¢niho Zivota.
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6 Zavér

Tato diplomova prace vznikla jako jeden z vysledkt projektu GAJU s ndzvem Vybrané

aspekty managementu socialni prace (registracni ¢islo GAJU 052/2019/S)*.

Diplomova prace obsahuje teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti je popsana
organiza¢ni Kultura, s ni spjaté prvky, struktura, modely, sila a jednotlivé typologie.
V teoretické Casti je taktéz oblast socialnich sluzeb, s ni souvisejici zakladni rozdéleni

socialnich sluzeb, jejich ptfedstaveni, cile a poskytovatelé socialnich sluzeb.

Cilem diplomové prace bylo zjistit, co podle manazerii znamend pojem organizacni
kultura, zjistit, zda se na pracoviStich objevuji konflikty v souvislosti S organizac¢ni
kulturou daného pracovisté a zjistit jaka jsou ocekavani managementu od noveé

nastupujicich pracovniku na konkrétnim pracovisti.

Vyzkum byl realizovan prostfednictvim smiSené strategie vyzkumu (,,mixed strategy*)
pomoci schématu QUAN-qual (The QUAN-Qual Model). Pro jiz ptipraveny
kvantitativni vyzkum byl pouzit jesté vyzkum kvalitativni povahy, ktery slouzil
k doplnéni informaci. Kvantitativni ¢ast vyzkumu byla provedena pomoci
standardizovaného dotazniku dle pana prof. PhDr. Teodora Kollarika, DrSc. Dotaznik
byl zasilan feditelim organizaci, které poskytuji socialni sluzby. Dotaznikové Setfeni
bylo provedeno v 6 nahodné vybranych krajich Ceské republiky. Data, ktera byla
ziskéana, byla zpracovana prostiednictvim programu SASD 1. 4. 10 (Statistickd analyza
dat) a SPSS. U kuvalitativni ¢asti byla data byla zpracovana prostiednictvim programu
ATLAS.ti. Kvalitativni vyzkum byl proveden technikou rozhovoru dle navodu.

Rozhovory probéhly s 24 informanty.

Dohromady bylo osloveno 1245 organizaci, ztoho odpovédélo 396 feditelli
(byl proveden totalni vybér organizaci, které poskytuji socialni sluzby dle Registru

poskytovateld socialnich sluzeb).

V souvislosti se stanovenymi cili byla zvolena hypotéza: V organizaci, kde dochazi

k hodnoceni pracovni spokojenosti, je celkova spokojenost pracovnikll vétsi.

Hypotéza byla potvrzena a vramci spokojenosti byla identifikovana statisticky
vyznamna souvislost mezi hodnocenim spokojenosti a hodnocenim pracovni

spokojenosti ostatnich pracovniki. Tam, kde je hodnoceni pracovni spokojenosti
92



ostatnich pracovnikil, je tim padem spokojenost v tymu vétsi. S ohledem na skutecnost
vysoké spokojenosti zaméstnancti dle vedoucich je jasné, ze spokojenost je i v tymech,
které jsou tvotfené Cleny jednotlivé organizace. Pokud by byla spokojenost pracovniki

nizka, je pravdépodobné, ze v tymu bude dochdzet k nedorozuméni nebo konfliktim.

Prvnim cilem této diplomové prace bylo zjistit a popsat organiza¢ni kulturu v socidlni
praci (zejména s ohledem na formalni a neformalni koncepci). Druhym cilem této
diplomové prace bylo zjistit, zda se na pracovistich objevuji konflikty v souvislosti
organiza¢ni kultury daného pracovisté. Treti cilem bylo zjistit, jaka jsou ocekavani

managementu od noveé nastupujicich pracovniki na konkrétnim pracovisti.

Pomoci dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Zze u vSech oblasti vyrazné pievazovala
pozitivni hodnoceni. Témét ve vSech piipadech se objevuje hodnota 8 nebo 9,
tj. hodnota, blizici se maximaln¢ pozitivnimu hodnoceni (10). To potvrzuje,
7e na pracoviStich, kde byl vyzkum realizovdn, je organizacni kultura hodnocena

pozitivné a na pracovistich se neobjevuji konflikty.

Respondenti uvadéji ve vSech ptipadech hodnotu 8 nebo 9, tj. hodnotu, blizici
se nejvysSimu pozitivnimu hodnoceni. Z porovnani hodnot aritmetického priméru
vyplyva, Ze nejvice pozitivné hodnotili respondenti styl fizeni tymu,
coz je pochopitelné¢, nebot hodnotili vlastni praci, nejméné pozitivné hodnotili
respondenti zamétfeni na uspéch a zralost — rozvoj tymu. I v téchto pfipadech vSak
vysoce pievazoval pozitivni pohled. Nejmensi rozptyl a smérodatna odchylka a tedy
nejvice jednoznacné bylo vyjadieni respondentt v ptipadé spokojenosti, nejméné
jednozna¢né a tedy nejmensi shoda v ptipadé¢ psychologické atmosféry.
Byla identifikovana statisticky vyznamna souvislost mezi hodnocenim psychologické
atmosféry a hodnocenim pracovni spokojenosti sociadlnich pracovnikt. Plati, Ze tam,
kde probihd hodnoceni pracovni spokojenosti socidlnich pracovnikl je psychologicka

atmosféra v pracovni skupiné hodnocena ptiznivé;ji.

V kvalitativni ¢asti byla vyuzita technika rozhovoru dle navodu. Technika rozhovoru
slouzila k doplnéni kvantitativni ¢asti vyzkumu. Data byla zpracovana prostiednictvim
programu ATLAS.ti. Vysledkem jsou tzv. sité, které pojednavaji o nejCastéji

se opakujicich odpovédi vSech informantt.
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Soucasti kvalitativniho vyzkumu byly tfi vyzkumné otazky. Prvni otdzka se zabyvala
oc¢ekavanim managementu od nové nastupujicich pracovnikli do organizaci poskytujici
socidlni sluzby, druha otdzka byla zaméfena na pojem organizacni kultury ocima
fediteltl., treti otazka méla za cil zjistit, jaka je organizacni kultura v jednotlivych

zatizenich poskytujici socidlni sluzby.

V ramci vyzkumnych otdzek dle sestaveného rozhovoru bylo zjiStovano,
co si zaméstnavatelé predstavuji pod pojmem organizaéni kultura. Organiza¢ni kultura
dle odpovedi informanti znamena nasledujici: zdzemi organizace a s tim souvisejici
hodnoty a tad organizace, feSeni probléml a feSeni problémt s nadfizenym,
vystupovani mezi organiza¢nimi strukturami a vystupovani organizace navenek i uvnitf,
systém kontrol a s tim souvisejici dodrzovani pravidel, kterd jsou rozdélena na psana
a nepsand pravidla, divera v organizaci a diivéra v zaméstnancich, jednotnost, fenomén,
funk¢ni systém a s tim souvisejici porady, pravidelné porady, predavani informaci mezi
kolegy, v rdmci organizace 1 mimo ni, dale pfedstavuje urCité benefity, spoluprace
kolektivu, vzorce chovani, jedndni zaméstnancti, formalni a neformalni chovani mezi

kolegy a vymezeny systém pro piedavani informaci.

Dale bylo zjistovano, zda se na pracovistich objevuji konflikty v souvislosti organiza¢ni
kultury daného pracovisté a jaka je organizaéni kultura daného pracovisté. V souvislosti
Setfeni pomoci siti bylo zjisténo, jaka je organizacni kultura na vybranych pracovistich
a zda je na pracovistich tymova spoluprace nebo se objevuji patologické nezadouci
jevy. Organiza¢ni kulturu uvadéli feditelé ve dvou trovnich a to na aroven vysokou
a uroven normalni. Velmi Casto se objevovaly v odpovédich informantt supervize,
porady, fad, smérnice a povinné Skoleni. Ditlezitou slozkou dle feditel organizaci

je komunikace a jisté feSeni problému, pokud na pracovisti vzniknou.

V ramci kvalitativniho vyzkumu bylo dale zahrnuto ocekévani fediteld od nové
nastupujicich pracovnikii na konkrétnim pracovisti. V ramci ziskanych dat byly
vytvofeny 4 Kategorie: obecné piedpoklady zaméstnavatele, pracovni podminky

organizace, vlastnosti zaméstnance a znalosti zaméstnance.

r

Ocekavani od nové nastupujicich pracovniki jsou v kone¢ném vysledku velmi naro¢na
a rozmanitd. Kazdy zaméstnavatel oCekdva néco jiného, oviem mezi nejdilezitéjsi

zaméstnavatelé zahrnovaly zejména empatii, komunikaci, vzorce chovani, vzdélani,
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tymovou spolupraci, sebevzdélavani, praxi, znalosti jisté cilové skupiny, jistotu,

spolehlivost a dalsi.

Vysledky této diplomové prace jsou soucasti komplexnich vysledkd projektu GAJU
s ndzvem Vybrané aspekty managementu socidlni prace (registra¢ni Cislo GAJU
052/2019/S). Vysledky mohou byt inspiraci pro manazery. Mohou poslouzit
jako podnét ke zlepSeni postupti adaptacniho procesu, k rozsiteni obzoru v této oblasti.
Data budou také vyuzita k dal$im rozsifujicim vyzkumim. Ucelené vysledky z vyse

zminéného projektu budou zpracovany v piipravenych ¢lancich.
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Priloha ¢. 1: Vyjadreni etické komise ZSF JU

' Zdravotné Jiho&eska univerzita
‘ ‘ socidlni fakulta v Ceskych Budg&jovicich

Faculty of Health University of South Bohemia
‘. and Social Studies  in Ceské Budéjovice

Etickd komise
Ethics Committee

VYJADRENI ETICKE KOMISE
ZSF JU

V Ceskych Budé&jovicich 12.8.2019.

Jméno piedkladatele projektu: Doc. Mgr. et Mgr. Jitka VACKOVA Ph.D.

Nézev projektu: Vybrané aspekty managementu socialni prace (GAJU 052/2019/S)

Dne 12.8.2019 etickd komise ZSF JU projednala projekt vyzkumu a s jeho provedenim
souhlasi.

Odivodnéni: Jde o projekt feSici vyznamné téma, metodicky je kvalitni, ochrana osobnich
dat je adekvatné zajisténa.

//
/ gr’:’s CESKA Unyv
? / KY CH 'UDEIORZITA
doc, MUDT. Jifi SIMEK, CSc. K‘g‘OMIsz “‘"4
piedseda etické komise ZSF JU
Jiho&eskd univerzita v Ceskych Budéjovicich Vyfizuje: +420 389 037 650
Zdravotné socidlni fakulta Doc. MUDT. Jifi Simek, CSc. www.zsf.jcu.cz
Etickd komise Zdravotné socialni fakulty jr.simek@volny.cz WWW.jcu.cz

Jirovcova 1347/24 Pracovisté: J. Boreckého 27
CZ - 370 04 Ceské Budé&jovice 370 11 Ceské Budéjovice



Priloha ¢. 2: Pisemny souhlas s vyuZitim standardizovaného dotazniku prof. PhDr.

Teodora Kollarika, DrSc.

' Zdravotné Jihodeska univerzita
‘ ‘ socidini fakulta v Ceskych Bud&jovicich
Faculty of Health University of Soauth Bohemia

‘. and ‘,-.
Ustav socidlnich a specidiné pedagogickych vid

Institute of Social and Special-paedagogical Stiences

al Sciences  in Ceské Budéjovice

Dne 6. srpna 2019

Souhlas s pouZitim dotazniku pro zkoumani dimenzi organizaéni kultury

Souhlasim s vyuZitim kratké i dlouhé verze dotaznikii uréeného pro zkoumani organizacni

kultury pro vyzkumné Ofely Zdravotné socidlni fakulty Jihoteské univerzity v Ceskych

Budéjovicich.
Prof. PhDr. Teodor Koll&rik, DrSC.
Postal address: J. Boreckéno 27, 370 11 Ceské Budgjovice, Czech Ropublic  Doc. Mr. et Mgr. Jitka T/ +420 387 777 670
Work office: Jirovcova 1347/24, 37005 Ceské Budéjovice Vackova,PhD. woww.zsl jeu.cz
E/ vackova@zsf jou.cz WNW.JCU.CZ



Priloha €. 3: Standardizovany dotaznik dle prof. PhDr. Teodora Kollarika, DrSc.

Podle Kollarika (2011) je organiza¢ni kultura tvofena nasledujicimi 10 zakladnimi

dimenzemi:

- psychologickou atmosférou;
- vztahy mezi ¢leny tymu;
- zralosti — rozvojem tymu;
- socialni zaclenénosti;

- spokojenosti;

- kooperaci;

- komunikaci;

- stylem fizeni tymu;

- vztahem K préci;

- zamétenim na uspéch.

Tyto dimenze jsou hodnoceny pomoci desetistupiiové $kaly (1 — nejhor$i mozny stav,
10 — nejlepsi mozny stav). Skéala je uréena k diagnostice socialni atmosféry
v pracovnich skupinidch. Suma hodnot ve zminénych 10 dimenzich dava souhrnnou

hodnotu o celkové socialni atmosfére.

Vychodiska pro konstrukci a obsahové chapani jednotlivych dimenzi (Kollarik, 2011, s.
272-275):



1. Psychologicka atmosféra — dimenze zahrnuje globalni a zakladni ukazatel
vztahit ve skupiné zejména neformdlniho charakteru podminény emocionalnimi a
osobnimi vazbami jednotlivych ¢lenti skupiny a skupiny jako celku (struktura skupiny,
jeji slozeni, normy a hodnoty skupiny, psychologické aspekty jako vzajemna divéra a
ucast na spole¢ném rozhodovani, Groven vztahii, ndlada ve skupiné, jednota nazort,
porozuméni, vzajemnd podpora, dodrZzovéani pravidel, otevienost, pratelskost clent

skupiny).
Skala dimenze — psychologickd atmosféra:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

V tymu vladne dobra, pratelskd, oteviena
atmosféra, je tu prijemna nalada, vzijemné
respektovani se, ditvéra a podpora, dominuji

pozitivni emocionalni vztahy.

V tymu vladdne chladna a nedivéiiva atmosféra,
lidé jsou k sob& zdrZenlivi, je tu nevhodna
nalada, vzajemné nerespektovani se, dominuji

negativni emocionalni vztahy.

2. Vztahy mezi ¢leny tymu — dimenze zahrnuje Groven a kvalitu neformalnich

osobnich vztahi mezi Cc¢leny

skupiny v pracovnim procesu projevujicich se

v objektivnich forméach vzajemného souziti od vysoké harmonie az po nadmérnou
konfliktnost (vzajemné porozuméni a pochopeni, frekvence a zavaznost konflikta,

navazovani osobnich nepracovnich vztahl, napjatost vztahli, upfimnost, rozpory a

nedorozuméni, zdjem o druhé¢).

Skdla dimenze — vztahy mezi ¢leny tymu:

10 9 8 7 6

Mezi  pracovniky vlddne upfimnost a
uvolnénost, vzijemné porozuméni, tolerance,
zdjem o spolupracovniky, pozitivni vzdjemné

vztahy a vazhy.

V tymu vladne napéti, rozpory, nedorozumeéni,
konflikty, spory, nezajem o spolupracovniky,

mezilidské vztahy jsou problémové, negativni.




3. Zralost — rozvoj tymu — dimenze vyjadiuje kvalitu rozvoje skupiny a Groven

jeji zralosti, které se projevuji od vysokych forem vzajemnych vztahii a orientace ve

skupiné az po skupiny s neujasnénymi vnitinimi vztahy mezi jednotlivymi ¢leny a také

vztahy vnéj$imi s ohledem na spolecenské cile a jiné skupiny (inicitiva a aktivita ¢lent

tymu, vyuzivani vlastnich schopnosti, ochota pfijimat tkoly mimo plan, zajem o plnéni

ukoli, nadSeni v kolektivu, zapojeni do rtiznych forem prace, kriticka naroc¢nost, snaha

prosadit se, pocit spolunalezitosti, orientace na skupinové cile a vyvazeny podil ¢lenti

na jejich plnéni).
Skala dimenze — zralost — rozvoj tymu:

10 9 8 7 6

Je to zraly, socialn€ 1 pracovné rozvinuty tym,
vladne v ném pocit soundlezitosti, soulad
formalnich 1 neformdlnich vztahd, schopnost

sebereflexe a sebefizeni.

Difuzni, nesjednocena skupina, vladne v ni
vzajemna zdrZenlivost, neujasnéné vztahy, tym
existuje jen formaln€, neschopnost sebereflexe

a sebefizeni.

4, Socidlni zaclenénost — dimenze vyjadfuje socialnost, spolecenskost jako

vSeobecny lidsky fenomén a jeho slozky, rovinu tendenci ¢lenti skupiny zaclenit se do

skupiny, postihuje uroven aktudlniho socidlniho stavu, dobrou nebo Spatnou situaci

Z hlediska zaclenéni jednotlivei do skupiny a celkové atmosféry (ochota pomoci

spolupracovnikiim, vzdjemna zdvofilost,

ohleduplnost,

tolerance, respektovani

osobnosti jednotlivcli, orientaci na utvaieni dobrych vztahd, otevienost, smysleni,

vzajemny takt a respekt).
Skdla dimenze — socidlni zaclenénost:

10 9 8 7 6

Vysokd orientace na socialni vztahy, formy
prosocialniho chovani, otevienost k vztahiim,
a respektovani dobra

vzajemny takt se,

zaclenénost pracovnikli do tymu.

Nizka orientace na socidlni vztahy, neochota
akceptovani druhych, nerespektovani se,
netolerance, nevyzralost vzajemnych vazeb,

chladné a sloZité vztahy.




5. Spokojenost — dimenze vyjadfuje Groven subjektivniho vyrovnani se ¢lend

skupiny s praci a jejimi aspekty, miru uspokojeni a jednotlivych potieb ¢lend skupiny,

projev vztahu mezi tim, co prace nabizi, a tim, co pracovnik od prace ocekava, ve

vysledku projevujici se jako mira spokojenosti s praci (zajimavost a charakter prace,

osobni zaujeti ¢lenti skupiny praci, pozitivni vztah k praci, odmény, které prace

poskytuje, prestiz prace, prednosti a nedostatky prace).

Skdla dimenze — spokojenost:

10 9 8 7 6

Vysoké spokojenost pracovniki i celého tymu,
pozitivni vyrovnavani se se stavem v tymu,
moznosti a podminky pro uspokojeni clentii

tymu.

Vysoka nespokojenost pracovnikii, subjektivni
nevyrovnanost se Stavem v tymu, v tymu
nejsou moznosti a podminky pro uspokojeni

¢lent tymu.

6. Kooperace — dimenze zachycuje kromé formalnich pracovnich oblasti

spoluprace 1 psychologickou slozku kooperace na urovni mezilidskych vztahti, jejich

kvality a prabéh spoluprace, chdpani vyznamu spolupriace ve skupiné (sladéni a

navaznost ukond, uroven spolecného feSeni Ukoli a problémi, uvédomovani si

nevyhnutelnosti a potteby spoluprace, vytvaieni prostoru pro spolupraci, schopnost a

ochota spolupracovat).
Skdla dimenze — kooperace:

10 9 8 7 6

Vysokd schopnost a ochota cleni tymu

kooperovat, dobré podminky a zijem

pracovnikil o spolupraci v tymu i o vztahy se

spolupracovniky.

Nizkéd schopnost a ochota clent

tymu
kooperovat, v tymu nejsou podminky pro
individualismus v

spolupraci,  pirevlada

pracovnim i socialnim ptisobeni.




7. Komunikace — dimenze zahrnuje vzajemné dorozumivani se mezi ¢leny
skupiny Vv souvislosti s plnénim a zabezpeCovanim pracovnich kol a v souvislosti
s formovanim vzajemnych vztahli mezi ¢leny skupiny a jejich vzajemnych kontaktd,
vyjadiuje vhodnost nebo nevhodnost systému komunikace smérem od vedouciho
K ostatnim ¢leniim skupiny, moznosti komunikace od podfizenych smérem k vedoucimu
skupiny, jednostrannost ¢i oboustrannost pracovni komunikace (v€asnost komunikace,
presnost, srozumitelnost, pravdivost informaci, uplnost informovanosti, zabezpeceni
informaci pro vSechny ¢leny skupiny, troven, rozsah a kvalitu osobni informovanosti

¢lent skupiny ve vztahu k pracovnim 1 mimopracovnim otazkam).
Skdla dimenze — komunikace:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

Vhodny a stabilizovany systém komunikace v | Nevhodny a nestabilizovany systém
tymu, otevienost k poskytovani i1 pfijimani | komunikace v tymu, nezajem c¢lenti tymu o
informaci, zapojeni vSech ¢lent tymu do | poskytovani 1 pfijimani informaci, nejasna

komunikace. struktura komunikace.




8. Styl Fizeni tymu — dimenze se vaze ke konkrétni Cinnosti a praci s lidmi
vedouciho pracovnika, jeho pfistupu k podiizenym, vytvafeni podminek pro praci
skupiny, feSeni konflikt, ochoté a schopnosti feSit problémy podfizenych,
psychologické zaclenénosti vedouciho do skupiny, blizkosti vztahii s podfizenymi,
otevienosti a pfimosti ke clenim skupiny, schopnosti spojit prvky formalnosti a
neformalnosti ve své praci (promitd se zde i styl vedeni fidiciho pracovnika, tj. zpisob
rozhodovani, vydavani piikazti a ukoli, jeho pozice mezi podfizenymi i orientace
smérem k nadfizenym ¢i podfizenym), celkové hodnoti vhodnost nebo nevhodnost

celkového stylu prace vedouciho a jeho pozici ve skuping, kterou vede.
Skala dimenze — styl Fizent tymu:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

Styl orientovany na lidi, formovani dobrych

mezilidskych vztahli, manazer je psychologicky | aplikuje formalni

zaClenény do tymu, vytvari dobrou atmosféru a | nevytvaii psychologické vazby,
spokojenost ¢lenti tymu. pozornost vztahiim v tymu.
9. Vztah K praci — dimenze vyjadiuje celkovy vztah k praci a vahu motiva¢nich

prvkl 1 projev pracovniho chovani, projevuje se jako souhrnny postoj vyjadiujici shodu
¢1 neshodu mezi osobnimi kritérii a vykonavanou praci (angazovanost na plnéni tkol,
aktivitu ¢lent 1 celé skupiny, zdjem o progresivni formy prace, kvalitu a osobni investici
do prace nad ramec planu, ochotu ud€lat néco navic, ochotu pracovat za jiné odmény,

nejen plat).
Skdla dimenze — vztah k praci:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

Styl orientovany na vysledny efekt prace,

ptistup k pracovnikliim,

Pozitivni vztah a postoj k praci, silna pozitivni
motivace pracovnikil, pracovni nadsSeni, ochota

a zajem investovat ¢as i ndmahu do préce.

Negativni vztah a postoj k praci, nedostatek
motivace k praci, nezdjem o pracovni problémy
a vysledky, ochotni

pracovnici  nejsou

angazovat se v oblasti prace.




10. Zaméreni na uspéch — dimenze postihuje orientaci ¢lenti skupiny na

dosahovani stanovenych cili a ukolli, pottebu uspésného vykonu nikoli jako motivaéni

slozky, ale zaspektu hodnoceni a projevii v podminkach prace, celkové jde o

interpersonalni a intrapersonalni hodnoceni uspéchu jednotlivece i celé skupiny,

porovnavani vlastniho vykonu a uspé$nosti S jinymi a GspéSnosti celé skupiny, ve které

pracovnik je (osobni angazovanost, uvédomovani si potieby kvalitni prace, potfeba

dosahovani uspéchll, iniciativa, schopnost skupinového nabuzeni k praci, pocit

zodpovédnosti za uspeSnost skupiny, vytrvalost, aktivita a iniciativa, schopnost rychlé

mobilizace sil a pracovnikd, priorita dosazeni cili skupiny).

Skala dimenze — zaméreni na uspéch:

10 9 8 7 6

V tymu je vysokd aktudlni potieba byt
uspéSnymi, silnd zaangaZovanost na plnéni

ukolii, vysoky pocit zodpovédnosti za

(13

uspésnost,  schopnost ,,vyburcovani se

K vykonu.

V tymu absentuje potifeba byt uspéSnymi,
nezaangazovanost pracovnikli na UspéSnosti
tymu, potlacovani aktivity a iniciativy v tymu,

nizka zodpoveédnost za netspéch.




Piiloha €. 4 : Kompletni dotaznik pro feditele organizaci poskytujicich socialni

sluzby

A) SOCIODEMOGRAFICKE UDAJE

1. Jaké je VaSe pohlavi?

o Muz

o) Zena

2. Jaky je Vas vék? Uved’te prosim v letech: ....................

3. Jaka je VaSe délka praxe v organizaci poskytujici socidlni sluzby?

o Do 1 roku
o 2-3 roky

o 4-5 let

o 6-9 let

o 10-13 let

o 14 let a vice

4. Jaka je VaSe pracovni pozice?

o Reditel/feditelka ¢i vedouci

o Vedouci socialni pracovnik/pracovnice

o Socidlni pracovnik/pracovnice

o Pracovnik/pracovnice v socidlnich sluzbach
o Projektovy manazer/manazerka

o) Personalista/personalistka

o Stani¢ni sestra

o) Vrchni sestra



o Jina, uved’te prosim jaka:

5. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Stredoskolské

o Stredoskolské s maturitou

o) Vyssi odborné (DiS)

o Vysokoskolské — Bc. titul

o Vysokoskolské — Mgr. titul

o Jiné, uved’te prosim jakeé:

6. Jaké je zaméreni VaSeho vzdélani? (Mizete uvést vice moznosti):

o Ekonomie a management

o Socialni prace

o Osettovatelstvi

o Dalsi nelékaiské obory (mimo oSetfovatelstvi)
o Jiné, uved’te prosim jaké:

7. Kdo je ziizovatelem Vasi organizace?

o) Cirkev
o Obec
o) Kraj

o Neziskovy sektor (NNO)

o Stat



o Jiné, uved’te prosim jaky:

8. Jak velka je Vase organizace?

o Mikro organizace (0-9 lidi)

o Malé — dle poctu (10-49 lidi)

o Mala — dle poctu (50-99 lidi)

o Stredni (100249 lidi)

o Velka (250 lidi a vice)

9. Jaka je cilova skupina Vasi organizace? (Mizete uvést vice moznosti):
o Seniofi

o Dospéli

o Déti

o Cizinci

B) PERSONALNI RiZENi

10. Kdo ze zaméstnanct Vasi organizace zajiSt’uje Fizeni lidskych zdroja? (Muzete

uvést vice moznosti):

o Reditel/feditelka

o) Personalista/personalistka
o Manazer/manazerka

o Socialni pracovnik/pracovnice



o Jiné — vypiste:

11. Provadite v organizaci hodnoceni pracovnikii? Jak ¢asto hodnoceni pracovnikii

realizujete?

o Neprovadime

o Provadime nepravidelné
o Pravidelné ro¢né

o Pravidelné pololetné

o Pravideln¢ Ctvrtletné

o Pravidelné mésicné

12. Kdo ve Vasi organizaci provadi hodnoceni zaméstnanci? (Muzete uvést vice

moznosti):

o Reditel/feditelka

o Personalista/personalistka

o Manazer/manazerka

o Socialni pracovnik/pracovnice
o Jiné — vypiste:

13. Jaké metody vyuzivate pri hodnoceni pracovnikii? (Muzete uvést vice

moznosti):
o) Pisemné hodnoceni

o Hodnotici pohovor



o Hodnotici pohovor v kombinaci s pisemnymi podklady
o Sebehodnotici dotaznik

o Jiné — vypiste

14. Je ve Vasi organizaci hodnoceni pracovnikii propojené s jejich odménovanim?
o Ano
o Ne

15. Kdo ve Vasi organizaci zajiSt'uje nabor novych zaméstnancia? (Muzete uvést

vice moZnosti):

o Reditel/feditelka

o Personalista/personalistka

o Manazer/manazerka

o Socialni pracovnik/pracovnice

o 1§ TS Ty o0 ]

16. Jaké zdroje vyuzivate pri naboru novych zaméstnancia? (Mizete uvést vice

moznosti):

o Utad prace

o Doporuceni jiného zaméstnance

o Internet

o Inzerce

o Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

o JINE — VYPISLOI. et



17. Jaka jsou nejdileZitéjsi kritéria pri vybéru novych pracovniki? (Muzete uvést

vice moZnosti):

0 Pracovni zkuSenosti

o Hodnoceni jiného zaméstnavatele
o Dosazené vzdélani

o Pracovni pohovor

o Jiné — vypiste:

18. Jakym zpiisobem zajiSt’ujete vzdélavani zaméstnanca? (Muzete uvést vice

moznosti):

o Nezajistujeme

o Dle aktualni potieby organizace

o Dle aktualni potieby jednotlivce

o Na zadost jednotlivych zaméstnanct

o 1§ TS 0 ]

19. Jaké vyuzivate metody pro rozvoj a vzdélavani zameéstnancia? (Muizete uvést

vice moznosti):

o) Planovana Skoleni

o Seminare, workshopy, konference
o) Samostudium

o) E — learning

o JINE — VYPISLeI. oo



20. Mate v organizaci kariérni rad?

o Ano

o Ne

21. Pracujete v organizaci s kariérnimi mapami?

o Ano

o Ne

22. Kdo je povéien praci s kariérnimi mapami? (Muzete uvést vice moznosti):
(Neodpovidejte na tuto otazku, pokud jste na otazku 21 odpovédéli ,.Ne*).

o Reditel/feditelka

o Personalista / personalistka

o Manazer / manaZzerka

o Socialni pracovnik / pracovnice
o Jiné — vypiste:

C) PROJEKTOVE RIZENI

23. Jaké jsou zdroje financovani Vasi organizace? (MuZete uvést vice moznosti):

o Ptijmy z vlastni ¢innosti organizace
o Statni rozpocet

o Krajsky rozpocet

o Obecni rozpocet (mésto, obec)
o Ptijmy z loterii a her

o) Nadacéni investiéni fond



o Nadacni zdroje zahrani¢ni
o Nadaéni zdroje vnitrostatni
o Verejné sbirky a dary fyzickych a pravnickych osob

o Danova zvyhodnéni

24. Kdo je ve Vasi organizaci povéien pripravou projekti? (Muzete uvést vice

moznosti):

o socialni pracovnik/pracovnice

o projektovy manazer/manazerka

o feditel/feditelka

o Jin& osoba — uved’te prosim, jaka:

25. Uved’te ¢islem, kolik projektu jste realizovali v poslednich v obdobi 01/2014-
09/2019:

27. Resite v sou¢asné dobé& néjaky projekt?
o ano

o ne



28. Pokud ano, kolik v sou¢asné dobé resite projekti? (Uved'te Cislem)

29. O jaké typy projekti Zadate? (Do jakych projektovych vyzev podavate

projekty?) (Muzete uvést vice moznosti):

o Projektové vyzvy mést/magistratu
o Projektové vyzvy kraje

o Projektové vyzvy ministerstev

o Operacni programy

o Program rozvoje venkova

o Nadac¢ni programy

o Jiné — vypiste:

30. Jak jste spokojen/a s Fizenim projekti ve Vasi organizaci?

o velmi nespokojen/a
o spiSe nespokojen/a

o prumérné spokojen/a
o spiSe spokojen/a

o) velmi spokojen/a



D) STRATEGICKE PLANOVANI

31. Ma Vase organizace vytvoreny strategicky plan?

o Ano
o) Ne
e} Nevim

Pokud jste odpoveédél/a na otdzku 30 ,,ano*, vypliite prosim nize uvedené otazky cislo
31-36.

32. Kdo je zodpovédny za pripravu strategického planu ve Vasi organizaci?

(Mizete uvést vice moznosti):

o Reditel/feditelka

o Socialni pracovnik/socidlni pracovnice
o Tajemnik/tajemnice

o Hlavni ekonom/ekonomka

o Personalista/personalistka

o N¢kdo jiny, uved’te prosim, kdo:

33. Kdo se podili na tvorbé strategického planu? (Muzete uvést vice moznosti):
o Reditel/feditelka

o Socidlni pracovnik/socidlni pracovnice

o Tajemnik/tajemnice

o Hlavni ekonom/ekonomka

o) Personalista/personalistka



o VSsichni vedouci oddéleni/asekt apod.

o PR pracovnik (Public Relations — pracovnik zodpovédny za vztah s vetejnosti)
o Externi firma
o Nékdo jiny, uved’te prosim, kdo:

34. Zhodnot’te vyznam strategického planu pro rozvoj Vasi organizace:

o Strategicky plan je formdlni dokument, rozvoj organizace se dle n¢j netidi
o Rozvoj organizace probiha dle strategického planu
o Jiné, uved'te, prosim, jaké:

35. Na jak dlouho vytvarite strategicky plan
o Na rok

o Na dva roky

o Na tfi roky

o Na ¢tyii roky

o Na pét let

o Jiné, vypiste:

36. Délate revize strategického planu?

o) Ano



o) Ne
o Nevim

37. Po jak dlouhé dobé délate revize strategického planu?

O Po roce
o Po dvou letech
o Po tfech letech

o Po ¢tytech letech

o Po péti a vice letech

E) PRACOVNI PODMINKY

38. Hodnotite pracovni spokojenost socialnich pracovniki?

o Ano

o Ne

39. Hodnotite pracovni spokojenost i u dalSich pracovniki ve Vasi organizaci?
o Ano

o Ne

40. Pokud ano, jak ¢asto hodnoceni provadite?

o 1x za rok

o) 1x za dva roky
o 1x za tfi roky
o 1x za pét let

o Podle potieby



41. Jak dlouho trva podle Vaseho odhadu zapracovani nového sociilniho

pracovnika?

o) 1 mésic

o) 2 mesice

o) 3 mésice

o) Y5 roku

o Vice nez pil roku

o) Nedokazu odhadnout

F) ORGANIZACNi KULTURA

Podle Kollarika (2011) je organiza¢ni kultura tvofena nasledujicimi 10 zakladnimi

dimenzemi:

. psychologickou atmosférou;
. vztahy mezi ¢leny tymu;
. zralosti — rozvojem tymu;
° socialni zaclenénosti;

. spokojenosti;

. kooperaci;

° komunikaci;

o stylem fizeni tymu;

o vztahem K praci;

o zamefenim na Uspéch.

Tyto dimenze jsou hodnoceny pomoci desetistupniové skaly (1 — nejhor§i mozny stav,

10 — nejlepsi mozny stav). Skala je urCena k diagnostice socialni atmosféry



Vv pracovnich skupinach. Suma hodnot ve zminénych 10 dimenzich dava souhrnnou

hodnotu o celkové socialni atmosfére.

Vychodiska pro konstrukci a obsahové chapani jednotlivych dimenzi (Kollarik, 2011, s.
272-275):

42. Psychologicka atmosféra — dimenze zahrnuje globalni a zékladni ukazatel vztaht
ve skupiné zejména neformalniho charakteru podminény emocionalnimi a osobnimi
vazbami jednotlivych ¢lenti skupiny a skupiny jako celku (struktura skupiny, jeji
slozeni, normy a hodnoty skupiny, psychologické aspekty jako vzajemna diivéra a ti¢ast
na spolecném rozhodovani, Uroven vztahli, nalada ve skupiné, jednota nazord,
porozuméni, vzajemnd podpora, dodrzovani pravidel, otevienost, ptatelskost c¢lent

skupiny).

Skala dimenze — psychologickd atmosféra:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

V tymu vladne dobra, ptatelska, oteviend | V tymu vladne chladnd a nediveériva atmosféra,
atmosféra, je tu prijemna nalada, vzijemné | lidé jsou k sob& zdrzenlivi, je tu nevhodna
respektovani se, divéra a podpora, dominuji | ndlada, vzajemné nerespektovani se, dominuji

pozitivni emocionalni vztahy. negativni emocionalni vztahy.

43. Vztahy mezi ¢leny tymu — dimenze zahrnuje uroven a kvalitu neformdlnich
osobnich vztahli mezi cleny skupiny v pracovnim procesu projevujicich se
Vv objektivnich formach vzdjemného souziti od vysoké harmonie az po nadmérnou
konfliktnost (vzdjemné porozuméni a pochopeni, frekvence a zavaznost konflikti,
navazovani osobnich nepracovnich vztahii, napjatost vztahl, upfimnost, rozpory a

nedorozuméni, zajem o druhé).

Skdla dimenze — vztahy mezi cleny tymu:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1




Mezi  pracovniky  vlddne upfimnost a
uvolnénost, vzijemné porozuméni, tolerance,
zajem o spolupracovniky, pozitivni vzajemné

vztahy a vazby.

V tymu vladne napéti, rozpory, nedorozumeéni,
konflikty, spory, nezajem o spolupracovniky,

mezilidské vztahy jsou problémové, negativni.

44,

Zralost — rozvoj tymu — dimenze vyjadiuje kvalitu rozvoje skupiny a aroven

jeji zralosti, které se projevuji od vysokych forem vzajemnych vztahii a orientace ve

skupin€ aZ po skupiny s neujasnénymi vnitfnimi vztahy mezi jednotlivymi Cleny a také

vztahy vnéj$imi s ohledem na spolecenské cile a jiné skupiny (inicitiva a aktivita ¢lend

tymu, vyuZivani vlastnich schopnosti, ochota pfijimat tkoly mimo plan, zajem o pInéni

ukolii, nadSeni v kolektivu, zapojeni do rtiznych forem prace, kritickd naro¢nost, snaha

prosadit se, pocit spolunalezitosti, orientace na skupinové cile a vyvazeny podil ¢lent

na jejich plnéni).

Skdla dimenze — zralost — rozvoj tymu:

10 9 8 7 6

Je to zraly, socidln¢ i1 pracovné rozvinuty tym,
vladne v ném pocit soundlezitosti, soulad
formalnich 1 neformdlnich vztahd, schopnost

sebereflexe a sebetizeni.

Difuzni, nesjednocend skupina, vladne v ni
vzajemna zdrzenlivost, neujasnéné vztahy, tym
existuje jen formaln€, neschopnost sebereflexe

a sebefizeni.

45. Socialni zaclenénost — dimenze vyjadiuje socialnost, spolecenskost jako vseobecny

lidsky fenomén a jeho slozky, rovinu tendenci ¢lenti skupiny zaclenit se do skupiny,

postihuje troven aktualniho socialniho stavu, dobrou nebo $patnou situaci z hlediska

zaClenéni  jednotlived do skupiny a

spolupracovnikim, vzijemnd zdvofilost,

celkové

ohleduplnost,

atmosféry (ochota pomoci

tolerance, respektovani

osobnosti jednotliveli, orientaci na utvareni dobrych vztahil, otevienost, smysleni,

vzajemny takt a respekt).




Skala dimenze — socialni zaclenénost:

10 9 8 7 6

Vysoka orientace na socidlni vztahy, formy
prosocialniho chovani, otevienost k vztahiim,
a respektovani dobra

vzajemny takt se,

zaclenénost pracovnikli do tymu.

Nizka orientace na socidlni vztahy, neochota
akceptovani druhych, nerespektovani se,
netolerance, nevyzralost vzadjemnych vazeb,

chladné a sloZzité vztahy.

46. Spokojenost — dimenze vyjadiuje uroven subjektivniho vyrovnani se ¢lenti skupiny

S praci a jejimi aspekty, miru uspokojeni a jednotlivych potieb ¢lentt skupiny, projev

vztahu mezi tim, co prace nabizi, a tim, co pracovnik od prace ocekava, ve vysledku

projevujici se jako mira spokojenosti s praci (zajimavost a charakter prace, osobni

zaujeti ¢lenti skupiny praci, pozitivni vztah k praci, odmeény, které prace poskytuje,

prestiz prace, prednosti a nedostatky prace).

Skdla dimenze — spokojenost:

10 9 8 7 6

Vysoka spokojenost pracovniki 1 celého tymu,
pozitivni vyrovnavani se se stavem v tymu,
moznosti a podminky pro uspokojeni clenti

tymu.

Vysoka nespokojenost pracovniki, subjektivni
nevyrovnanost se stavem v tymu, v tymu
nejsou moznosti a podminky pro uspokojeni

Clenti tymu.

47. Kooperace — dimenze zachycuje kromé formélnich pracovnich oblasti spoluprace i

psychologickou slozku kooperace na urovni mezilidskych vztahii, jejich kvality a

pribéh spoluprace, chadpani vyznamu spoluprace ve skuping (sladéni a ndvaznost tkont,

uroven spolecného teSeni kol a problémi, uvédomovani si nevyhnutelnosti a potieby

spoluprace, vytvaieni prostoru pro spolupraci, schopnost a ochota spolupracovat).




Skala dimenze — kooperace:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

Vysokd schopnost a ochota cleni tymu | Nizkd schopnost a ochota c¢lent

tymu

kooperovat, dobré podminky a zajem | kooperovat, v tymu nejsou podminky pro

pracovnikdl o spolupraci v tymu i o vztahy se | spolupraci, pfevladd  individualismus v

spolupracovniky. pracovnim i socialnim plisobeni.

48. Komunikace — dimenze zahrnuje vzajemné dorozumivani se mezi ¢leny skupiny
v souvislosti s plnénim a zabezpeCovanim pracovnich ukold a v souvislosti
s formovanim vzajemnych vztahti mezi ¢leny skupiny a jejich vzajemnych kontaktu,
vyjadiuje vhodnost nebo nevhodnost systému komunikace smérem od vedouciho
Kk ostatnim ¢leniim skupiny, moznosti komunikace od podfizenych smérem k vedoucimu
skupiny, jednostrannost ¢i oboustrannost pracovni komunikace (v€asnost komunikace,
piesnost, srozumitelnost, pravdivost informaci, uplnost informovanosti, zabezpeceni
informaci pro vSechny ¢leny skupiny, troven, rozsah a kvalitu osobni informovanosti

¢lent skupiny ve vztahu k pracovnim i mimopracovnim otazkam).

Skdla dimenze — komunikace:

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

Vhodny a stabilizovany systém komunikace v | Nevhodny a nestabilizovany

systém

tymu, otevienost k poskytovani i1 pfijimani | komunikace v tymu, nezdjem c¢lend tymu o

informaci, zapojeni vSech ¢lenti tymu do | poskytovani 1 pfijimani informaci,

komunikace. struktura komunikace.

nejasna

49. Styl Fizeni tymu — dimenze se vaZe ke konkrétni ¢innosti a praci s lidmi vedouciho
pracovnika, jeho pfistupu k podfizenym, vytvafeni podminek pro praci skupiny, feSeni

konfliktd, ochoté a schopnosti fesit problémy podiizenych, psychologické zaclenénosti




vedouciho do skupiny, blizkosti vztahti s podiizenymi, otevienosti a ptimosti ke ¢lenim

skupiny, schopnosti spojit prvky formalnosti a neformélnosti ve své praci (promita se

zde 1 styl vedeni fidiciho pracovnika, tj. zplisob rozhodovani, vydavani prikazii a ukold,

jeho pozice mezi podiizenymi i orientace smérem k nadiizenym ¢i podiizenym),

celkové hodnoti vhodnost nebo nevhodnost celkového stylu prace vedouciho a jeho

pozici ve skupiné, kterou vede.

Skala dimenze — styl Fizeni tymu:

10 9 8 7 6

Styl orientovany na lidi, formovani dobrych
mezilidskych vztahli, manazer je psychologicky
zaClenény do tymu, vytvari dobrou atmosféru a

spokojenost ¢lenti tymu.

Styl orientovany na vysledny efekt prace,

aplikuje formalni pfistup k pracovnikiim,

nevytvaii psychologické vazby, nevénuje

pozornost vztahlim v tymu.

50. Vztah Kk praci — dimenze vyjadiuje celkovy vztah k praci a vahu motiva¢nich prvki

1 projev pracovniho chovani, projevuje se jako souhrnny postoj vyjadiujici shodu ¢i

neshodu mezi osobnimi kritérii a vykonavanou praci (angazovanost na plnéni tkol,

aktivitu ¢lent i celé skupiny, zajem o progresivni formy prace, kvalitu a osobni investici

do prace nad ramec planu, ochotu udé€lat néco navic, ochotu pracovat za jiné odmény,

nejen plat).
Skdla dimenze — vztah k praci:

10 9 8 7 6

Pozitivni vztah a postoj k praci, silna pozitivni
motivace pracovnikil, pracovni nadseni, ochota

a zajem investovat ¢as i namahu do préce.

Negativni vztah a postoj k praci, nedostatek
motivace k praci, nezdjem o pracovni problémy
pracovnici ochotni

a vysledky, nejsou

angazovat se v oblasti prace.




51. Zaméreni na Gspéch — dimenze postihuje orientaci ¢lend skupiny na dosahovani

stanovenych cili a ukolii, potfebu uspésného vykonu nikoli jako motivaéni slozky, ale

z aspektu hodnoceni a projevii v podminkach prace, celkové jde o interpersonalni a

intrapersonalni hodnoceni uspéchu jednotlivce i celé skupiny, porovnavani vlastniho

vykonu a uspé$nosti s jinymi a uspésnosti celé skupiny, ve které pracovnik je (osobni

angazovanost, uvédomovani si potieby kvalitni prace, potieba dosahovani uspécha,

iniciativa, schopnost skupinového nabuzeni k praci, pocit zodpovédnosti za uspésnost

skupiny, vytrvalost, aktivita a iniciativa, schopnost rychlé mobilizace sil a pracovniki,

priorita dosazeni cilii skupiny).
Skala dimenze — zaméreni na uspéch:

10 9 8 7 6

V tymu je vysokd aktudlni potieba byt
uspéSnymi, silnd zaangaZovanost na plnéni

ukolii, vysoky pocit zodpovédnosti za

(13

uspésnost,  schopnost ,,vyburcovani se

K vykonu.

V tymu absentuje potifeba byt uspéSnymi,
nezaangazovanost pracovnikli na UspéSnosti
tymu, potlacovani aktivity a iniciativy v tymu,

nizka zodpoveédnost za netispéch.




Priloha ¢ S: Kompletni podklad pro rozhovor pro feditele organizaci

poskytujicich socialni sluzby

., Kompletni vyzkumny nastroj urceny pro reditele organizaci poskytujicich socialni
sluzby, ktery byl distribuovan v ramci projektu ,, Vybrané aspekty managementu socialni

prdce (registracni c¢islo GAJU 052/2019/S) “.
1. Popiste prosim sviij pracovni den...
2. Jak je vase napln prace?

3. Jaké dovednosti potfebuje podle vaSeho ndzoru manazer k fizeni organizace

poskytujici socialni sluzby?

4. Jaké znalosti podle vaseho nazoru potfebuje manazer v organizaci poskytujici

socialni sluzby?

5. Jaké kompetence ma podle vaseho ndzoru manaZer v organizaci poskytujici socialni

sluzby?

6. Jaké vlastnosti by podle Vaseho ndzoru mél manazer mit v organizacich

poskytujicich socialni sluzby?
7. Pro¢ si myslite, ze pravé Vy zastavate tuto pozici?

8. Co se Vas na Vasi praci nejvice bavi? Naopak — co je pro Vas nejobtizné;jsi (co Vas

bavi nejmén¢)?

9. V ¢em je VaSe prace specifickd ve srovnani s jinymi organizacemi poskytujicimi

socialni sluzby? (V ¢em se lisi, v ¢em je shodna?)

10. Jak se 1i8i VaSe pracovni napli v pribéhu roku?

11. Jaka jsou VaSe oc¢ekavani od nové nastupujicich pracovniki?
12. Co si ptedstavujete pod pojmem organizacni kultura?

13. Jaka je organizacni kultura u Vas v zatizeni?

14. Pokud realizujete ve Vasi organizaci projektovou ¢innost, uved'te:



15. Jak probiha zadani projektu pro externi firmu (pokud Vam projekt zpracovava

externi firma)?

16. Popiste faze pripravy projektu:

17. Pokud ma vaSe organizace strategicky plan, pak:

18. Jakym zptisobem tvoftite strategicky plan?

19. Jakou ma strukturu?

20. Jak je strategicky plan provazan s financovani rozvoje organizace?

21. Setkavate se s n¢jakymi problémy pro planovani nebo realizaci strategického planu?

Popf. s jakymi problémy se setkavate?
22. Jaké jsou pracovni podminky socialnich pracovnikil ve vasi organizaci?

23. Jak ftesite nespokojenost pracovnikli ve Vasi organizaci? (zejména s ohledem na

socialni pracovniky)

24. Kde a kdy je socialni pracovnik seznamen s pracovnimi podminkami? Kdo ho s

pracovnimi podminkami seznamuje?

25. Popiste, jak probiha proces zacleniovani novych socidlnich pracovnika?
26. Nabizi VaSe organizace n¢jaké pracovni benefity pro zaméstnance?

27. Jakym zptisobem zajistujete profesni rozvoj zaméstnanci?

28. Jakym zplisobem v organizaci pracujete s kariérnimi mapami?

29. Jakym zpisobem v organizaci vyuzivate kariérni tad?



Priloha €. 6: Vycet kédu

Zameérne zmensené pismo (velikost 9) z ditvodu vysokého poctu stran uvedeného vyctu
kodii. Na zdkladé techto kodu byly vytvoreny sité v kvalitativni casti. Jednd se o

kontrolni soubor, Ze jsem kvalitativni vyzkum provedla a zpracovala.

HU: Kultura organizaci, které poskytuji socialni sluzby

File: [C:\Users\KudrlvO1\Desktop\Kultura organizaci, které poskytuji socialni sluzby.hpr7]
Edited by: Super

Date/Time: 2020-08-10 11:14:23

adaptace

Created: 2020-05-05 12:49:24 by Super

Modified: 2020-05-05 14:56:38

Families (2): Schopnosti zaméstnance, Obecné piedpoklady na vykon prace
Quotations: 1

benefity

Created: 2020-05-19 15:46:14 by Super

Modified: 2020-05-25 16:22:33

Families (2): Pfedpoklady, Organiza¢ni kultura
Quotations: 1

Cisty trestni rejstiik
Created: 2020-05-05 13:29:02 by Super
Modified: 2020-05-05 14:25:38

Families (1): Pracovni podminky organizace
Quotations: 1

dobry psychicky stav
Created: 2020-05-05 12:58:31 by Super
Modified: 2020-05-05 14:57:52

Families (2): Pracovni podminky organizace, Obecné piedpoklady na vykon prace
Quotations: 1

dodrZovani pravidel
Created: 2020-05-05 12:27:16 by Super
Modified: 2020-05-25 16:20:27

Families (5): Obecné piedpoklady na vykon prace, Vztahy na pracovisti, Tymovost, Pracovni podminky organizace,
Organizaéni kultura
Quotations: 9

dochazka do zaméstnani
Created: 2020-05-05 13:20:54 by Super
Modified: 2020-05-05 15:06:45

Families (3): Pracovni podminky organizace, Obecné predpoklady na vykon prace, Tymovost
Quotations: 1



duvéra v organizaci
Created: 2020-05-19 15:28:41 by Super
Modified: 2020-05-25 16:20:45

Families (1): Vztahy na pracovisti
Quotations: 7

diivéra v zaméstnancich
Created: 2020-05-19 14:40:57 by Super
Modified: 2020-05-25 16:20:46

Families (2): Vztahy na pracovisti, Organizaéni kultura
Quotations: 6

empatie

Created: 2020-04-27 12:28:02 by Super
Modified: 2020-05-05 13:33:26
Families (1): Vlastnosti zaméstnance
Quotations: 8

fenomén

Created: 2020-05-19 14:47:32 by Super
Modified: 2020-05-25 16:14:40

Families (1): Organiza¢ni kultura
Quotations: 1

Funkéni systém
Created: 2020-05-19 14:38:43 by Super
Modified: 2020-05-25 16:14:41

Families (1): Organiza¢ni kultura
Quotations: 4

hezky vztah ke k zaméstnanciim
Created: 2020-05-05 12:28:32 by Super
Modified: 2020-05-05 15:06:53

Families (2): Tymovost, Obecné piedpoklady na vykon prace
Quotations: 2

hezky vztah ke klientiim
Created: 2020-05-05 12:26:36 by Super
Modified: 2020-05-05 14:38:27

Families (1): Obecné ptedpoklady na vykon prace
Quotations: 5

hodnoty organizace
Created: 2020-05-19 15:28:57 by Super
Modified: 2020-05-25 16:14:45

Families (1): Organiza¢ni kultura
Quotations: 2




chut’ do prace
Created: 2020-05-05 12:22:01 by Super
Modified: 2020-05-05 14:30:14

Families (1): Obecné predpoklady na vykon prace
Quotations: 8

jednani zaméstnanci
Created: 2020-05-19 15:36:26 by Super

Modified: 2020-05-25 16:14:48
Families (1): Organizacni kultura
Quotations: 5

jednotnost

Created: 2020-05-19 15:36:50 by Super
Modified: 2020-05-25 16:22:46

Families (2): Pfedpoklady, Organiza¢ni kultura
Quotations: 4

jistota
Created: 2020-05-05 13:06:26 by Super
Modified: 2020-05-05 14:30:16

Families (1): Obecné ptedpoklady na vykon prace
Quotations: 1

komunikace mezi kolegy
Created: 2020-05-19 15:39:09 by Super
Modified: 2020-05-25 16:17:14

Families (1): Vztahy na pracovisti
Quotations: 7

komunikace na drovni
Created: 2020-06-27 14:50:33 by Super
Modified: 2020-06-27 14:50:33

Quotations: 8

komunikaé¢ni dovednosti
Created: 2020-04-27 12:28:30 by Super
Modified: 2020-05-25 16:17:16

Families (2): Schopnosti zaméstnance, Vztahy na pracovisti
Quotations: 3

laska k zaméstnani
Created: 2020-05-05 13:05:11 by Super
Modified: 2020-05-05 14:30:19

Families (1): Obecné ptedpoklady na vykon prace
Quotations: 2

motivace
Created: 2020-05-05 13:17:46 by Super
Modified: 2020-05-05 15:06:59



Families (2): Tymovost, Obecné ptedpoklady na vykon prace
Quotations: 4

moznost benefiti
Created: 2020-06-27 15:00:15 by Super
Modified: 2020-06-27 15:00:15

Quotations: 1

napli prace
Created: 2020-05-05 13:15:55 by Super

Modified: 2020-05-05 14:26:09
Families (1): Pracovni podminky organizace
Quotations: 1

narizeni

Created: 2020-06-27 15:03:54 by Super
Modified: 2020-06-27 15:03:54
Quotations: 1

neformalni chovani mezi kolegy
Created: 2020-05-19 15:31:20 by Super
Modified: 2020-05-25 16:17:20

Families (2): Vztahy na pracovisti, Organiza¢ni kultura
Quotations: 1

neformalni droven
Created: 2020-06-27 14:51:26 by Super
Modified: 2020-06-27 14:51:26

Quotations: 3

nepsana pravidla
Created: 2020-05-19 15:41:14 by Super

Modified: 2020-05-25 16:15:04
Families (1): Organiza¢ni kultura
Quotations: 4

nevim

Created: 2020-06-27 14:55:54 by Super
Modified: 2020-06-27 14:55:54
Quotations: 1

normalni uroven
Created: 2020-06-27 14:47:59 by Super
Modified: 2020-06-27 14:57:14

Quotations: 7

Nové napady
Created: 2020-05-05 12:21:10 by Super
Modified: 2020-05-25 16:15:06



Families (2): Schopnosti zaméstnance, Obecné piedpoklady na vykon prace
Quotations: 3

obétavost

Created: 2020-05-05 12:25:58 by Super
Modified: 2020-05-05 13:34:04
Families (1): Vlastnosti zaméstnance
Quotations: 1

ofekavani

Created: 2020-04-27 12:35:09 by Super
Modified: 2020-04-27 12:39:31
Quotations: 0

o¢ni kontakt
Created: 2020-05-19 15:40:28 by Super

Modified: 2020-05-25 16:26:00
Families (1): Vztahy na pracovisti
Quotations: 1

odvaha

Created: 2020-05-05 13:29:48 by Super
Modified: 2020-05-05 14:51:23

Families (2): Schopnosti zaméstnance, Obecné piedpoklady na vykon prace
Quotations: 1

ochota vii¢i nad¥rizenému
Created: 2020-05-05 12:57:20 by Super
Modified: 2020-05-05 14:30:33

Families (1): Obecné ptedpoklady na vykon prace
Quotations: 2

ochota vii¢i organizaci
Created: 2020-05-05 12:57:08 by Super
Modified: 2020-05-05 14:30:39

Families (1): Obecné ptedpoklady na vykon prace
Quotations: 2

orientace v soudnim Fizeni
Created: 2020-05-05 12:30:58 by Super
Modified: 2020-05-05 14:51:28

Families (2): Schopnosti zaméstnance, Obecné piedpoklady na vykon prace
Quotations: 1

orientace v uiednich dokumentech
Created: 2020-05-05 12:31:26 by Super
Modified: 2020-05-05 14:51:30

Families (2): Schopnosti zaméstnance, Obecné piedpoklady na vykon prace
Quotations: 1




Osobni napaditost
Created: 2020-05-05 12:22:31 by Super
Modified: 2020-05-05 14:51:40

Families (2): Schopnosti zaméstnance, Obecné piedpoklady na vykon prace
Quotations: 5

osobnost ¢lovéka
Created: 2020-05-05 12:29:27 by Super

Modified: 2020-05-05 15:07:09
Families (2): Tymovost, Schopnosti zaméstnance
Quotations: 4

otevi‘enost

Created: 2020-05-05 13:29:48 by Super
Modified: 2020-05-05 13:34:12

Families (1): Vlastnosti zaméstnance
Quotations: 2

pocit sounaleZitosti
Created: 2020-05-19 14:40:26 by Super

Modified: 2020-05-19 14:40:26
Quotations: 1

poctivost

Created: 2020-05-05 13:16:28 by Super
Modified: 2020-05-05 13:34:16

Families (1): Vlastnosti zaméstnance
Quotations: 1

podpora zaméstnanci
Created: 2020-06-27 14:58:33 by Super

Modified: 2020-06-27 14:58:33
Quotations: 1

pokora

Created: 2020-05-05 13:29:48 by Super
Modified: 2020-05-05 13:34:18
Families (1): Vlastnosti zaméstnance
Quotations: 1

porady

Created: 2020-05-19 15:45:40 by Super
Modified: 2020-05-25 16:15:26

Families (1): Organiza¢ni kultura
Quotations: 2

povinné $koleni
Created: 2020-06-27 15:03:04 by Super
Modified: 2020-06-27 15:03:04

Quotations: 2



Prace s Pc
Created: 2020-05-05 12:19:22 by Super
Modified: 2020-05-05 14:51:52

Families (1): Schopnosti zaméstnance
Quotations: 2

Prace s programem SYGNUS
Created: 2020-05-05 12:20:00 by Super
Modified: 2020-05-05 14:51:50

Families (1): Schopnosti zaméstnance
Quotations: 1

pravdomluvnost
Created: 2020-05-05 13:16:57 by Super
Modified: 2020-05-05 13:35:04

Families (1): Vlastnosti zaméstnance
Quotations: 1

pravidelné porady
Created: 2020-05-19 19:17:30 by Super
Modified: 2020-05-25 16:15:29

Families (1): Organiza¢ni kultura
Quotations: 1

praxe s cilovou skupinou
Created: 2020-05-05 12:32:39 by Super
Modified: 2020-05-05 14:51:58

Families (2): Schopnosti zaméstnance, Pracovni podminky organizace
Quotations: 1

praxe v oboru
Created: 2020-05-05 12:35:16 by Super
Modified: 2020-05-05 14:52:00

Families (2): Schopnosti zaméstnance, Pracovni podminky organizace
Quotations: 1

pratelsky vztah
Created: 2020-05-19 19:16:20 by Super
Modified: 2020-05-25 16:17:39

Families (1): Vztahy na pracovisti
Quotations: 9

predavani informaci mezi kolegy
Created: 2020-05-19 14:43:47 by Super
Modified: 2020-05-25 16:17:40

Families (2): Vztahy na pracovisti, Organiza¢ni kultura
Quotations: 2




predpisy
Created: 2020-06-27 14:58:59 by Super
Modified: 2020-06-27 14:58:59

Quotations: 1

Piekonani o¢ekavani
Created: 2020-05-05 12:55:45 by Super
Modified: 2020-05-05 14:58:09

Families (2): Schopnosti zaméstnance, Obecné predpoklady na vykon prace
Quotations: 2

PienaSeni informaci v rameci organiza¢ni struktury zaméstnancii
Created: 2020-05-19 14:34:50 by Super
Modified: 2020-05-25 16:23:29

Families (2): Vztahy na pracovisti, Organiza¢ni kultura
Quotations: 2

prijemna viiné
Created: 2020-05-19 15:40:28 by Super
Modified: 2020-05-25 16:23:28

Families (1): Pfedpoklady
Quotations: 2

prijemny vzhled
Created: 2020-05-19 15:40:28 by Super
Modified: 2020-05-25 16:23:32

Families (1): Pfedpoklady
Quotations: 2

psana pravidla
Created: 2020-05-19 15:41:14 by Super

Modified: 2020-05-25 16:19:33
Families (1): Organiza¢ni kultura
Quotations: 3

radost

Created: 2020-05-19 15:30:54 by Super
Modified: 2020-05-19 15:30:54
Quotations: 1

respekt

Created: 2020-05-19 15:30:54 by Super
Modified: 2020-05-25 16:23:46

Families (1): Predpoklady
Quotations: 1

respekt k nadfizenému
Created: 2020-05-19 15:33:54 by Super
Modified: 2020-05-25 16:23:43



Families (2): Vztahy na pracovisti, Pfedpoklady
Quotations: 1

reSeni problémi
Created: 2020-06-27 14:45:45 by Super
Modified: 2020-06-27 14:45:45

Quotations: 1

rozdéleni ¢innosti
Created: 2020-05-19 19:17:20 by Super
Modified: 2020-05-25 16:15:56

Families (1): Organiza¢ni kultura
Quotations: 1

rychlé zapracovani
Created: 2020-05-05 12:48:50 by Super

Modified: 2020-05-05 15:07:18
Families (2): Tymovost, Schopnosti zaméstnance
Quotations: 0

rad

Created: 2020-06-27 14:53:59 by Super
Modified: 2020-06-27 14:53:59
Quotations: 1

Fad organizace
Created: 2020-05-19 14:48:27 by Super
Modified: 2020-05-25 16:16:01

Families (1): Organiza¢ni kultura
Quotations: 10

ReSeni problémi
Created: 2020-05-19 14:36:12 by Super
Modified: 2020-05-25 16:18:17

Families (2): Vztahy na pracovisti, Organiza¢ni kultura
Quotations: 1

ReSeni problémii s pfimym nad¥izenym
Created: 2020-05-19 14:36:12 by Super

Modified: 2020-05-25 16:18:18

Families (2): Vztahy na pracovisti, Organiza¢ni kultura
Quotations: 2

samostatnost

Created: 2020-05-05 12:26:14 by Super

Modified: 2020-05-05 14:58:19

Families (3): Obecné ptedpoklady na vykon prace, Schopnosti zaméstnance, Vlastnosti zaméstnance
Quotations: 4




samostudium
Created: 2020-05-05 12:34:09 by Super
Modified: 2020-05-05 14:55:56

Families (1): Schopnosti zaméstnance
Quotations: 3

slu§né vystupovani
Created: 2020-05-05 12:29:02 by Super

Modified: 2020-05-05 14:52:11
Families (1): Schopnosti zaméstnance
Quotations: 2

smérnice

Created: 2020-06-27 14:53:59 by Super
Modified: 2020-06-27 14:53:59
Quotations: 3

spolehlivost

Created: 2020-05-05 12:25:38 by Super
Modified: 2020-05-05 13:34:53
Families (1): Vlastnosti zaméstnance
Quotations: 3

spoluprace

Created: 2020-05-05 12:25:30 by Super
Modified: 2020-05-05 15:07:24

Families (2): Tymovost, Obecné piedpoklady na vykon prace
Quotations: 3

spoluprace kolektivu
Created: 2020-05-19 14:40:26 by Super
Modified: 2020-05-25 16:23:58

Families (3): Predpoklady, Organizacni kultura, Vztahy na pracovisti
Quotations: 5

supervize

Created: 2020-06-27 15:03:34 by Super
Modified: 2020-06-27 15:03:34
Quotations: 1

Sympatie

Created: 2020-05-05 12:26:55 by Super
Modified: 2020-05-05 15:01:18

Families (2): Obecné ptedpoklady na vykon prace, Vlastnosti zaméstnance
Quotations: 1

systém kontrol
Created: 2020-05-19 19:17:51 by Super
Modified: 2020-05-25 16:16:13



Families (1): Organiza¢ni kultura

Quotations: 1

tymovost

Created: 2020-05-19 15:34:44 by Super
Modified: 2020-05-25 16:24:02
Families (2): Vztahy na pracovisti, Pfedpoklady
Quotations: 3

tymovy duch

Created: 2020-05-05 12:24:32 by Super
Modified: 2020-05-05 15:07:25

Families (3): Obecné ptedpoklady na vykon prace, Schopnosti zaméstnance, Tymovost
Quotations: 8

ucenlivost

Created: 2020-05-05 12:50:20 by Super
Modified: 2020-05-05 15:07:28
Families (2): Tymovost, Vlastnosti zaméstnance
Quotations: 1

vstiicnost

Created: 2020-05-05 13:14:50 by Super
Modified: 2020-05-25 16:24:07

Families (2): Pfedpoklady, Vlastnosti zaméstnance
Quotations: 3

Vymezeny systém predavani informaci
Created: 2020-05-19 14:37:46 by Super
Modified: 2020-05-25 16:16:21

Families (1): Organiza¢ni kultura
Quotations: 1

vysoka uroven
Created: 2020-06-27 14:47:04 by Super
Modified: 2020-06-27 14:47:04

Quotations: 4

Vystupovani mezi organiza¢nimi strukturami
Created: 2020-05-19 14:41:43 by Super
Modified: 2020-05-25 16:16:22

Families (1): Organiza¢ni kultura
Quotations: 2

vystupovani uvnitf organizace
Created: 2020-05-19 14:44:59 by Super
Modified: 2020-05-25 16:16:24

Families (1): Organiza¢ni kultura
Quotations: 4



vytupovani organizace navenek
Created: 2020-05-19 14:44:59 by Super
Modified: 2020-05-25 16:16:24

Families (1): Organizacni kultura
Quotations: 6

vyuZziti talentu zaméstnanci
Created: 2020-06-27 15:05:13 by Super
Modified: 2020-06-27 15:05:13

Quotations: 1

vziajemna pomoc mezi kolegy
Created: 2020-05-19 14:43:47 by Super
Modified: 2020-05-25 16:18:38

Families (1): Vztahy na pracovisti
Quotations: 3

vzajemna ucta
Created: 2020-05-19 15:39:09 by Super

Modified: 2020-05-25 16:24:15
Families (2): Vztahy na pracovisti, Predpoklady
Quotations: 2

Vzdélani

Created: 2020-05-05 12:34:30 by Super
Modified: 2020-05-25 16:16:29

Families (3): Organiza¢ni kultura, Pracovni podminky organizace, Obecné piedpoklady na vykon prace
Quotations: 5

vzorce chovani
Created: 2020-05-19 15:41:14 by Super
Modified: 2020-05-25 16:18:40

Families (2): Vztahy na pracovisti, Organiza¢ni kultura
Quotations: 4

zabezpedeni zaméstnanci
Created: 2020-05-19 15:42:25 by Super
Modified: 2020-05-25 16:16:31

Families (1): Organiza¢ni kultura
Quotations: 1

zaleZi na vedeni
Created: 2020-06-27 14:47:24 by Super
Modified: 2020-06-27 14:47:24

Quotations: 4




zaméstnanci si stéZuji mimo organizaci
Created: 2020-05-19 14:47:32 by Super
Modified: 2020-05-25 16:18:45

Families (2): Vztahy na pracovisti, Organizacni kultura
Quotations: 1

zazemi organizace
Created: 2020-05-19 15:50:28 by Super

Modified: 2020-05-25 16:16:33
Families (1): Organizacni kultura
Quotations: 1

zdravi

Created: 2020-05-05 13:27:19 by Super
Modified: 2020-05-05 14:26:59

Families (1): Pracovni podminky organizace
Quotations: 1

znalost cilové skupiny
Created: 2020-04-27 12:26:01 by Super
Modified: 2020-05-05 15:03:02

Families (1): Schopnosti zaméstnance
Quotations: 9

znalost terminu: autismus
Created: 2020-05-05 12:33:48 by Super
Modified: 2020-05-05 15:03:05

Families (1): Schopnosti zaméstnance
Quotations: 1

Znalost terminu: individualni planovani
Created: 2020-05-05 12:20:43 by Super

Modified: 2020-05-05 15:03:03
Families (1): Schopnosti zaméstnance
Quotations: 1

znalosti

Created: 2020-05-05 12:29:50 by Super
Modified: 2020-05-05 12:29:50
Quotations: 1

Zodpovédnost

Created: 2020-05-05 12:23:00 by Super
Modified: 2020-05-05 13:34:42

Families (1): Vlastnosti zaméstnance
Quotations: 3

zpétna vazba
Created: 2020-05-05 13:08:53 by Super
Modified: 2020-05-05 15:02:08



Families (1): Obecné predpoklady na vykon prace
Quotations: 1

Zeb¥itek hodnot
Created: 2020-05-05 12:36:22 by Super
Modified: 2020-05-05 15:02:26

Families (2): Pracovni podminky organizace, Obecné predpoklady na vykon prace
Quotations: 4




