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Kralové, 2022, 71 str. Bakalafska prace.

Bakalaiska prace se zabyva motivaci prosocidlniho chovani a ptisobenim managementu
na zaméstnance NZDM Modry pomeranc. Teoreticka ¢ast se sklada z vymezeni pojmii:
motivace, prosocialni chovani, personalni prace a fizeni lidskych zdrojii. Praktickd ¢ést
obsahuje vysledky kvalitativniho Setfeni formou rozhovort, které byly realizovany se
zaméstnanci a vedouci stiediska NZDM Modry Pomeranc. Zavér prace shrnuje vysledky
celého vyzkumného 3etfeni. Ucelem bakalaiské prace je naplnit hlavni cil vyzkumného
Setfeni, poskytnout zaméstnanclim iniciativu k zamysSleni nad faktory, které ovliviuji
jejich prosocialni chovani a poskytnout jim teoreticka vychodiska k této problematice.
Dalsim ucelem je poskytnout vedeni NZDM Modry Pomeran¢ autentickou zpétnou vazbu
o jejich vlivu na motivaci zaméstnanct a poskytnout této oblasti socidlni prace ptiklad

vyborné praxe.
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The bachelor's thesis deals with the motivation of prosocial behavior and management’s
influence on NZDM Modry pomeran¢ employees. The theoretical part consists of the
definition of terms: motivation, prosocial behavior, personnel work and human resources
management. The practical part contains the results of a qualitative survey in the form of
interviews, which were implemented with the employees and center manager of the
NZDM Modry Pomerané. The conclusion of the thesis summarizes the results of the
whole research survey. The purpose of the bachelor's thesis is to fulfill the main goal of
the research survey, to provide employees initiative to reflect on the factors that influence
their prosocial behavior and and to provide them theoretical background on this issue.
Another purpose is to provide the management of NZDM Modry Pomeran¢ with
authentic feedback regarding their influence on employee motivation and provide this

area of social work with an example of excellent practice.
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Seznam pouzitych zkratek:

NZDM = nizkoprahové zatizeni pro déti a mladez
OSPOD = odd¢leni socialné-pravni ochrany déti
DVO = dil¢i vyzkumna otazka

TO = tazatelskd otdzka

Mgr = magister

K¢ = koruna ¢eska

napft. = naptiklad

apod. = a podobné

atd. = a tak dale

tzv. = takzvang, takzvany

Z. s. = zapsany spolek



Uvod

Z nazvu této bakalaiské prace je zjevné, Ze v sobé obsahuje témata dveé. Z urcitého
pohledu jsou tato témata komplementarni, navzajem se dopliuji, zapadaji do sebe. Pojem

motivace ob¢ témata spojuje v jedno.

Jiz pii Gvodnim semindii metody socidlni prace s jednotlivcem, jsem byl spolecné
s ostatnimi studenty vyzyvan Mgr. et Mgr. Radkou Janebovou, Ph.D. k tomu, abychom
si odpovédéli na otazku, pro¢ jsme se rozhodli studovat obor pomahajici profese. Pii
rozjimani o této otazce jsem pochopil, Ze je to otazka zcela zasadni. Odpoveédi, které jsem
v sobé nachdazel, povazoval jsem pii poctivéjsSim hloubani za pon¢kud povrchni, a tedy ne
zcela pravdivé. Uvédomil jsem si, Ze altruistickd motivace, kterou jsem vlastnimu
prosocidlnimu chovani pfisuzoval, neni docela nezi§tnd, jak jsem si zprvu myslel.
Egoistické motivy, které jsem V sobé postupem casu objevoval, povazoval jsem za
necisté, nehodné, dokonce az nevhodné k vykonu poméhajici profese. Vnitini konflikt,
ktery ve mné vznikl, jsem se rozhodl vyfesit studiem literatury o motivaci prosocialniho
chovani. Studiem nabyté informace na mé zaplsobily 1écivym ucinkem a vyfeSily tim
muj vnitini konflikt. Uvédomil jsem si, Ze egoistické motivy nejsou prekazkou pro
vykonavani pomahajici profese. Pfekdzkou pro kvalitni profesionalni poméahani vSak
mohou byt, pokud obecné motivy prosocidlniho chovani nejsou pomahajicim

profesiondlem reflektovany, poznany, uvédomovany.

Druha cast tématu bakalarské prace byla zvolena na zakladé€ povinné praxe, kterou jsem
absolvoval v NZDM Modry pomeran¢ v Hradci Kralové. NZDM Modry pomeranc ziskal
ve 20. roéniku Casované boty, poradaném Ceskou asociace streetwork, ocenéni
v kategorii tym roku. NZDM Modry pomeranc¢ byl ocenén za dlouhodobé kvalitni praci
s klienty, za ptikladnou spolupraci, sitovani v regionu, personalni politiku, za péci

0 zaméstnance, praci s praktikanty a dobrovolniky.

Néro¢ny obsah prace, nizké finan¢ni ohodnoceni a netradi¢ni pracovni doba jsou faktory,
které ptili§ nepfispivaji tomu, aby si NZDM dlouhodobé& udrzelo své zaméstnance. Pro
pokracovani kvalitniho fungovani stfediska je z mnoha davodu dilezité, aby si NZDM

Modry pomeran¢ své dosavadni zaméstnance udrzel.



1 Cil prace a metodika zpracovani

Hlavnim cilem prace je zjistit, Co motivuje zaméstnance k praci v NZDM Modry
pomeran¢. Aby byl hlavni cil naplnén, je zapotiebi identifikovat faktory vnitini a vné&;si
motivace zam¢&stnanci a zjistit, jak jsou jimi ovliviiovani pii vykonu pomahajici profese.
Za timto ucelem byl hlavni cil prace rozdé€len do Ctyt dilc¢ich vyzkumnych otazek. Prvni
dil¢i vyzkumnou otazkou je, co motivovalo zaméstnance k vybéru zaméstnani v NZDM
Modry pomeran¢. Druhou dil¢i vyzkumnou otazkou je, jaké faktory ovliviiuji motivaci
prosocialniho chovéni zaméstnanci, které se uplatituje jejich praci v NZDM Modry
pomerané. Treti dil¢i vyzkumnou otazkou je, jak zaméstnanci hodnoti pusobeni
managementu NZDM Modry pomerané na jejich pracovni motivaci. Ctvrtou dil&i
vyzkumnou otazkou je, jak zamé&stnanci hodnoti mezilidské vztahy mezi zaméstnanci

v NZDM Modry pomeranc?

Teoreticka ¢ast bakalarské prace obsahuje kapitoly o motivaci lidského chovani obecné,
o motivaci prosocialniho chovani a personalni praci. Teoreticka ¢ast je podkladem pro
empirickou cast prace. Pro splnéni hlavniho cile bylo nejvhodnéjsi zvolit kvalitativni
vyzkumnou strategii formou polostrukturovaného rozhovoru. Rozhovory byly
realizovany s Sesti informanty. Pét informanti bylo z fad zaméstnancti a jednim byla
vedouci sttediska NZDM Modry pomeran¢ Mgr. Lucie Slamova. Vybér tohoto vzorku
umoznoval nahlédnout na danou problematiku z obou stran organizace, tedy ze strany

zameéstnancu 1 vedeni.

Utelem bakalafské prace je splnit hlavni cil vyzkumného Setfeni, poskytnout
zamé&stnancim iniciativu k zamysleni nad faktory, které ovliviiuji jejich prosocialni
chovéani a nasledné jim pfedat teoretické podklady o této problematice. Dal§im tcelem je
zprostfedkovat managementu NZDM Modry pomeran¢ autentickou zpétnou vazbu
ohledné jejich plisobeni na motivaci zaméstnancti a poskytnou této oblasti socialni prace

ptiklad vyborné praxe.
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2 Teoreticka Cast

Teoreticka ¢ast obsahuje podkapitoly, které vysvétluji motivaci a prosocialni chovani
¢lovéka. Dale je v teoretické Casti podkapitola, jez se vénuje jedné z forem personalni
prace, tedy tizeni lidskych zdrojt. Tyto tii kapitoly jsou podkladem pro empirickou ¢ast

bakalarské prace.

2.1 Motivace

Otazkou motivace se lidstvo zabyva od nepaméti, pfi¢emz nejde pouze o psychologické
zkoumani, ale také o zkoumani bézného zivota. Lidé si vzdy kladli otazky, co vSechno
determinuje chovani ¢lovéka. Ptali se, ¢im bylo chovani vyvolano, zménéno, pro¢ rtizni
lidé tihnou ke konkrétnich cilt atp. (Homola, 1972). Pojem motivace Homola chéape jako:
,vSechny individuu nebo skupiné pripisované pochody, které vysvétluji nebo cini

srozumitelnymi jejich chovani. “ (Homola, 1972:12)

,To v nas a kolem nds, co nas vede, Zene, nuti, abychom se chovali tak, a ne jinak.*

(Graumann dle Nakone¢ny, 1997:102)

,, Interakce mezi motivovanym subjektem a motivujici situaci “

(Graumann dle Nakone¢ny:107)

Plhakova (2003:319) definuje motivaci jako: ,,souhrn vSech intrapsychickych
dynamickych sil neboli motivii, které zpravidla aktivizuji a organizuji chovani i prozZivani

s cilem zménit existujici neuspokojivou situaci nebo dosdahnout néceho pozitivniho. “

Pojem motivace je Siroky a ze vSech psychologickych pojmu je snad nejmén¢ uspokojivé
vysvétlen. Vysvétlit tento pojem je naro¢né, nebot’ motivaci nelze pfimo pozorovat.
Vztahuje se totiz na nejkomplexnéjsi psychické procesy, které nelze izolovat. Motivaci
Ize vyvozovat pouze ze zmén v chovani. Psychologové tedy zavedli hypotetickou
konstrukci, aby mohli vysvétlovat lidské chovani a prozivani (Homola, 1972).
Psychologické ,,proc* obsahuje dva aspekty. Jeden se vztahuje ke zplsobu chovéni
a druhy se vztahuje k cili chovéni, tedy divodim. Zpisob chovani ¢lovéka vyplyva
Z interpretace situace, ktera je uréovana jeho zkusenostmi. Clovék se do jisté miry chova
tak, jak se chovat naucil. Cil chovani byva vysvétlovan v terminech konkrétnich motiva

(Nakonecny, 1996).
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Vyznamy pojmu motivace

1. pii¢ina pohybu, 2. dasledek zmén stavu organismu, 3. motivace jako abstrakce
z kontinua aktivace, 4. motivace jako determinanta zaméfovani chovani, 5. motivace jako
vyklad smysluplnych souvislosti dusevniho zivota, 6. motivy jako divody rozhodovani

v situaci volby (H. Thomae dle Nakone¢ny, 1997)
Funkce motivace

Existuji tf1 skupiny psychologt, které se odliSuji na zakladé toho, zda piipisuji motivaci
pouze funkci energizujici, ¢i regulujici, nebo obé funkce zaroven. Do tfeti nejpocetné;jsi
skupinu psychologt se fadi Pavel Hartl, ktery definuje pojem motivace takto: ,, Vnitini
Fidici sila odpovédna za zahdjeni, usmérnovani, udrzovani a energetizaci zacileného
chovani ... " (Hartl, 2010:320) Funkci motivace je regulace chovani, diky které mohou
byt uspokojovany potieby. Taktéz plsobi pii vzniku apetenci a averzi, jejichz
instrumentalni vzorec se organizuje spoluplsobenim procesu motivace a uceni

(Nakoneény, 1997).

2.1.1 Teorie motivace

Neexistuje jednotnd vSeobecnéji pfijimana teorie motivace. | pfes svoji nejednoznacnost
je konstrukt motivace hojné vyuzivan k feSeni psychologickych problémii ve vSech
oborech spolecenské ¢innosti. Pokud by se konstrukt motivace povazoval za nadbyte¢ny,
psychologie by ztracela prakticky smysl (Nakone¢ny, 1996). Madsen (1979) klasifikuje

zakladni motivacni hypotézy do Ctyt kategorii, modelii motivace.
Homeostaticky model

Homeostaticky model tvrdi, Ze naruSenim homeostazy, optimalnich podminek rovnovahy
Vv organismu, vznikd potfeba. Potfeba determinuje pud. Pud a kognitivni procesy
determinuji chovani. Chovani redukuje potfebu, ¢imz obnovuje optimalni podminky

rovnovahy v organismu, homeostazu (Madsen, 1979).

Nakonecny rozliSuje princip fyziologické homeostazy a princip psychického ekvilibria.
., Zatimco fyziologicka homeostdza smeruje ke stabilni rovnovaze, tj. ke stalému statu quo,

je psychicka rovnovaha oznacovana jako dynamickad, protoze se projevuje tendence
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odstranovat rozpory, coz nemusi byt nutnée za vSech okolnosti spojeno s udrzovanim stdle

stejného vnitiniho stavu. ** (Nakoneény, 1997:113)
Pobidkovy model

Pobidkovy model tvrdi, ze urcité vnéjsi podnéty, pobidky, determinuji stav aktivace nebo
mobiliza¢ni energii v organismu. Dynamicky stav a kognitivni procesy determinuji
chovani organismu. Chovani obvykle redukuje vnéjsi dynamické podnéty
(Madsen, 1979). Primdrni pobidky maji vrozeny dynamicky ucinek a jsou vyuzivany
V hedonistickych teoriich, které vychazeji z toho, ze chovani Cclovéka smétuje
k vyhledavani slasti a vyhybani se strasti (Madsen,1979; Nakone¢ny, 1997). Pojem
incentivy, vyjadiuje pfitazlivost k ur¢itému objektu. Konkrétni objekt vSak ziskava
hodnotu za urcité situace (napf. voda nabizi uspokojeni pro subjekt, ktery ma Zizen).
Sekundarni pobidky maji ziskany dynamicky ucinek a jsou vyuZivany v modernich
teoriich uceni. Pobidkova motivace je zde determinovana velikosti a kvalitou odmény.

Zakladni faktor uceni, zpevnéni, ma emocionalni podstatu (Nakonecny, 1997).
Kognitivni model

Podle prvni verze kognitivni procesy determinuji procesy dynamické (maji ucinek fidici
1 nepfimo dynamicky). A podle druhé verze kognitivni procesy maji svou vlastni vnitini
motivaci (Madsen, 1979). Madsen za nejlepsi piiklad povazuje Woodworthovu teorii,
podle které je nejzakladng;si funkci chovani zachdzeni s prostiedim. Teorie nevylucuje
moznost, Ze 1 vnéjsi zdroje motivace spoludeterminuji chovani, av§ak organismus by byl

aktivni i bez téchto zdroji (Woodworth dle Madsen, 1979).
Humanisticky model

Madsen (1979) tvrdi, Ze navzdory tomu, Ze tento model neni jasné vymezen jako modely
predchozi, modely sdileji dva dulezité rysy: 1. humanistickou koncepci psychologie,

2. hypotézu o zvlastni tfide€ lidské motivace

Allport (Madsen, 1979) zaved| koncepci funkéni autonomie motivace. Dle této koncepce
existuje tfida motivace u dospélych, zralych a mentalné zdravych lidi, ktera je nezavisla

na zakladni priméarni motivaci u zivocichtl, na kterych jsou zaloZeny teorie uceni.

Zaklad humanistického hnuti je tvofen nazory C. Rogerse a A. Maslowa. Tento smér je

povazovan za treti silu v psychologii, jenzZ je v mnoha smérech v opozici viuci Skolam
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behavioristickym a psychoanalytickym (Nolen-Hoeksema et al., 2012). Maslow
povazoval humanistickou psychologii za dopln¢k behaviorismu (Madsen, 1979).
V humanisticka psychologie nevnima ¢lovéka pouze jako objekt, snazi se ho chapat
Z jeho subjektivniho hlediska. C. Rogers zastaval nazor, ze zakladni motivujici silou je
tzv. tendence k aktualizaci, ktera vede k uplatnéni a napInéni vSech schopnosti organismu
(Nolen-Hoeksema et al., 2012). Klient terapie svoji potfebu sebeaktualizace vyjadiuje za
predpokladu, ze mu bude terapeutem poskytnuta bezpodmine¢na pozitivni zpétna vazba,
ktera u klienta navodi pocit bezpec¢i. Terapie musi byt nedirektivni, protoze klienti
s nizkou sebeuctou vyhledavaji souhlas. Pokud by terapeut naznacoval, jak se ma chovat,
klient by se nesnazil odhalit vlastni pocity a nazory, ale pouze by se ptizptisoboval pranim

terapeuta (Rogers dle Hayesova, 1998).

2.1.2 Psychologické piistupy

Robert Woodworth (dle Plhakova, 2003) ptirovnal ruzné védecké pristupy k rozdilnym
mapam téhoz mésta. Kazda mapa popisuje pouze nékteré rysy (napi. domy, ulice,

podzemni drahy) a slouzi k rozdilnym uceltim.
Biologicky pristup

Predmétem biologického hlediska jsou biologické, hlavné neurofyziologické procesy.
Hlavni proudy se zamé&fuji na zkoumani mozku, evolu¢ni vyvoj lidské psychiky, chovani

a zkoumani jeho genetického zékladu. (Plhadkova, 2003)

Behavioristicky pristup

Pfedmétem behavioristického sméru jsou objektivné pozorovatelnd fakta, predevSim
chovéni. Tento smér pfipisoval velky vyznam uceni, pfi¢emz chovani Cloveéka je
ovlivnéno odménami a tresty. Po prosazovani socidlné-kognitivni teorie uceni
v 60. letech se ptedpokladalo, ze lidé nejsou pouhym produktem vnéjSich vlivi. Diky
tzv. observacnimu uceni si lidé vybiraji z nauenych moznosti chovani na zdklad¢
vnitinich pfesvédceni, o€ekavani a hodnot. (Plhédkova, 2003)

Psychodynamicky pristup

Psychodynamické sméry navazuji na psychoanalyzu. Vedle védomi povazuji za dalsi

soucast mysli nevédomi. Podle zakladatele psychoanalyzy Sigmunda Freuda maji
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dusevni prozitky a projevy chovani svoji pfi¢inu v nevédomych motivech. Zakladni
dynamické sily psychického déni jsou podle Freuda nevédomé pudové sexudlni
a agresivni impulsy, které jsou vlivem spole¢nosti presunuty do nevédomi. Soucasna
psychodynamicka psychologie vSak hlavni pfi¢inu psychopatologie pfipisuje porucham

Vv interpersonalnich vztahi v détstvi. (Plhakova, 2003)
Fenomenologicky pristup

Predmétem fenomenologického pfistupu je prozivani, které jsou zkouméano introspekeci.
Podle tohoto pfistupu jsou hlavni pfi¢inou chovani subjektivni interpretace vnéjSich
a vnitfnich udélosti. K hlavnim proudiim fenomenologické psychologie je existencidlni

analyza a humanisticka psychologie. (Plhdkova, 2003)
Gestalt (tvarova) psychologie

Gestalt psychologie je charakteristickd svym holistickym pojetim psychickych jevi.
Pomoci introspekce se zamétuje na zkoumani psychickych fenoména celostni povahy.

Gestalt psychologie odlisSuje celek a sumu ¢asti, ze kterych je slozen. (Plhdkova, 2003)
Kognitivni pristup

Piedmétem kognitivniho pfistupu jsou mentélni, pfedev§im poznavaci procesy. Tento
pfistup chape psychiku jako systém zpracovani informaci a zkouma, jakym zpisobem
si clovek utvaii mentalni reprezentace svéta ¢i jak si reflektuje psychické déni druhych
i vlastni. Také zkouma, jak se ¢loveék uci, pamatuje si minulost, planuje budoucnost, jak
se rozhoduje ¢i jak uziva jazyk. Kognitivni védci se pokouseji skloubit analyticky

a holisticky pfistup. (Plhdkova, 2003)

2.1.3 Motiv

Nakonecny (1997:102) rozliSuje pojmy motivace a motiv takto “... prvni vyjadruje

«

proces a druhy hypotetickou dispozici k tomuto procesu.

,, Proces motivace vyjadruje dynamiku této vnitini kauzality a pojem motivu pak jeji
vysledek ... “ (Nakonecny, 1996:6)

Chapeme-1i motivaci jako intrapsychické déni, motiv oznacuje vnitiniho Cinitele, ktery
vzbuzuje a fidi chovani (Nakonec¢ny, 1996). Podle Homoly (1972) mtiZze byt motiv chapan

V uzsim a $irSim vyznamu. V $ir§im vyznamu je motiv obecné rodové oznaceni pro pojmy
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instinkt, potfeba, hodnota, cil apod. Nakone¢ny (1996) vSak pojem motiv vysvétluje
odlisn¢. Pojem vysvétluje prostfednictvi vztahu motivu a potieby, coz jsou podle n¢ho

pojmy komplementarni.

Potieby vyjadiuji vychozi motivacni stav a motivy obsah dovrSujici reakce, tedy
uspokojeni (potieba: hlad — motiv: nasyceni). Uspokojeni miize nastat i indukci
vzruseni, k némuz mé jedinec tendenci v situacich deficitu stimulace, ktera je u kazdého
jedince rtuzna (Nakonecny, 1997). Motivace a motiv tedy vyjadiuji procesy a stavy,
vysvétluji zamétenost chovani na dosazeni urcitého cile. Vné&jsi objekty nebo Cinnosti
vSak nejsou motivy, ale prostfedky sméfujici k dovrsujici reakci. Je to vsak urcité
zjednodusSeni, protoze psychologicka kauzalita je spiSe heuristicky princip a nevystihuje

dynamiku psychické ¢innosti veelku (Nakonecny, 1996).

2.1.4 Potieba

Funkci motivace je uspokojovani potieb. Spole¢nym zakladem vzniku potieb je prozivani
rozporli mezi tim, co je, a tim, co ma byt uvnitf organismu nebo v jeho socidlnim
prostiedi. Potfeba se zkuSenosti zpfedmétiuje, tedy nachazi objekt ¢innosti. Motivace
zajist'uje ucelné chovani, které vede k fyzickému a dusevnimu zdravi (Nakoneény, 1997).
Avsak motivaci nemusi byt aktudlni potfeby, muize jim byt i ocekdvani urcitého
uspokojeni, které souvisi principem motivace lidského chovani, tedy maximalizaci

pfijemného a minimalizaci neptijemného (Nakonecny, 2009).
Murrayho teorie poti‘eb
Murray (dle Plhdkova, 2003) rozd¢lil potieby do dvou hlavni skupin:

1. Primarni (vicerogenni) — jsou vytvafeny a uspokojovany periodickymi
fyziologickymi procesy (potieba kysliku, vody, potravy atp.)

2. Sekundarni (psychogenni) potieby — nejsou spojeny s fyziologickymi procesy, jejich
vzorce tvofi podstatu osobnosti. Oblasti potieb jsou napt. ambice, vztah k nezivym

pfedmétiim, obrana socidlniho statusu, moc, citové vztahy k lidem, vyména informaci

Murray k psychogennim potiebam, kromé jinych, piidal i tzv. skryté potieby, které

souvisi s mechanismem potlacovani (agrese, ovladani, poznani, slidi¢stvi, potieba
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pomoci, sexualita) (Nakone¢ny, 1997). Podle Murraye ma kazda ¢lovék vSechny potieby,

avsak diky individualnim rozdiltim se odliSuji svoji intenzitou (Plhakova, 2003).
Maslowova teorie

Americky psycholog A. Maslow vytvofil principy konstrukce motivacni teorie. Byl
zastancem holisticko-dynamického pohledu na clovéka. Podle Maslowa ma byt
motivacni teorie spiSe antropocentrickd nez animocentrickd. Musi se zabyvat

schopnostmi zdravého a silného ¢loveka, ale 1 obrannymi mechanismy ,,nezdravych lidi.*

vvvvvv

vvvvvv

potieba, ktery Maslow pouziva jako synonymum pojmti pud, drive, zddost, motiv apod.

(Madsen, 1979).

Uroveil potieb je rozdélena na niZsi potieby a vyssi potfeby. Strukturu motivaénich sil
Maslow chape na kontinuu od trovné potieb az k B-irovni, jez znamend byti ve svém

nejhlubsim vyznamu (Drapela, 1998).

Uspokojena potfeba nemotivuje. Jakmile je potfeba uspokojena, ustupuje a objevi se nova
vyssi potieba. Cim vyse zaujima v hierarchii misto, tim méné je dlezita pro pieZiti.
Uspokojeni vysSich potfeb vede k pocitu Stésti, klidu a bohatstvi vnitfniho Zivota
(Madsen, 1979).
e NizZsi potieby
1. Fyziologicke potieby (hlad, zizen, sex atd.) — jsou to vétSinou potieby homeostatické
2. Potieby bezpeci (jistota, stabilita, spolehlivost, potfeba struktury, pofadku, zakona
atd.)
e |yssi potieby
3. Potieby nélezeni a lasky (potieba lasky, naklonosti a potfeba nékam patfit)
4. Potieby ucty (sebeucta, tcta druhych)
e B-uroven
5. Potieba rlstu/seberealizace/sebeaktualizace — ¢loveék nikdy neni zcela

seberealizovan, ale stale o to usiluje

(Drapela, 1998).
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Maslow do posledni tfidy potieb zahrnuje potieby védeéni, porozuméni a estetické potieby
(Madsen, 1979). ,, Sebeaktualizovani lidé maji uzasnou schopnost stale znovu ocenovat,
nové a nezaujateé, zdikladni radosti Zivota s uzZasem, radosti, udivem, a dokonce
S vytrzenim, jakkoli omSelé mohou tytéz proZitky pripadat ostatnim lidem. Snadnost,
S jakou pronikaji ke skutecnosti, bezprostrednéjsi pristup k jakoby zvirecimu nebo
detskemu prijeti a spontannosti, to vSe svedci o tom, Ze si vwborné uvedomuji viastni
impulzy, vlastni tuzby, ndzory a subjektivni reakce viitbec.” (Maslow dle Rogers,
2015:195)

2.1.5 Chovani, védoma a nevédoma motivace

Krech a Crutchfield (dle Nakoneény, 1997) rozliSuji tfi druhy chovani:

1. Zacilené adaptivni chovani — smétuje k uspokojeni potieb, projevuje se jako hledani
prosttedk, feSeni problémd, je védomé a vyzaduje koncentrovanou pozornost.

2. Navykové chovani — nevyznacuje se flexibilitou jako zacilené chovéni, ,rutinni
systém reakci ziskany u€enim, funguje jako ,,nastroj* vétSich vzorcl zacilen¢ho
chovani.

3. Vyrazové chovani — obvykle neni zaméfeno na dosazeni cill a na uspokojeni potieb,

je projevem stavii napéti, emoci a konfliktti. Vétsinou si ho ¢loveék neni védom.

,,Chovani je instrumentdlni aktivita zprostredkujici vztah mezi potrebou a jejim
uspokojenim.* (Nakone¢ny, 1996:27) Instrumentalni povaha chovani je ovlivnéna
kognitivni zpracovanim situace, to znamend, Ze téhoZ motivu v riznych situacich
dosahuji lidé riznymi zpasoby. Osobnost, situace, vnitini a vnéjsi determinanty jsou

vzajemné zavislé (Pervin dle Nakoneény, 1997).

Pro uspokojeni je nutny cilovy objekt (napt. $¢f), ktery se podili na tom, jak s timto
objektem bude zachdzeno a jaké dovrsujici reakce mé byt dosahnuto. Pfikladem mtiZe byt
rozdil v chovani zaméstnance, ktery se chce u $éfa piislib povyseni a toho, zda tomuto

zameéstnanci nehrozi propusténi (Nakonec¢ny, 1996).
Védoma motivace a nevédoma motivace

Podle Freuda (dle Nakonecny, 1997) je veskeré chovani ¢lovéka motivovano vcetné tzv.

chybnych tkonti. Maslow (dle Nakone¢ny, 1997) soudi, ze ne vSechno chovani ve smyslu
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hledani uspokojeni je motivovano (napft. rust, zrani, vyraz). Nakone¢ny (1997) chéape

nemotivované chovani jako protimluv a rozliSuje spisSe védomou a nevédomou motivaci.

Prvni pojeti nevédomé motivace je mysleno tak, ze jedince ma nevédomou potiebu
a nevédomé hleda nevédomy cil. Ve druhém pojeti je nevédomy chapano jako polovina
z mentalniho zivota, v tomto pfipad¢ si jedinec neuvédomuje efekt svych akci (Krech,

Crutchfield dle Nakone¢ny, 1997).

2.2 Prosocialni chovani

Socialni vztaznost je jednou z podstatnych charakteristik ¢lovéka, a proto se uplatiiuje
v kazdém jeho zpusobu chovéni, které vychazi z potieb, jez maji socialni obsah
(Nakonecny, 1996). Podle Argyle (dle Nakonec¢ny, 2009) 1idé v socialnich situacich
hledaji rizné interpersonalni cile, kterymi mohou byt: a) nesocidlni pudy, b) zavislost,

c) afiliace d) laska, e) dominance, f) sex, g) agrese

2.2.1 Afiliace

Podle Plhadkové (2003) je afiliace odvozeninou ranych citovych vazeb k blizkym lidem,
zahrnuje tedy strach z opusténosti i snahu o dosaZeni uspokojeni vyplivajici z kontaktu
s druhymi lidmi. Heckhausen (dle Nakoneény, 2009) povazuje za afiliativni vztah pouze
ten, jestlize ho obé& strany prozivaji jako uspokojujici, povzbuzujici a obohacujici, coz
pfedpokladéd vzajemnou vyménu odmén. Tento cil je tedy zdkladnim prvkem socialnich

vazeb, avSak neni pouze sdruzovanim, ale i pfipoutanim.

Afiliativni motivace umoziuje ¢lovéku prozivat pocity blizkosti, sounalezitosti ¢i
divérnosti. Pozornost ¢i pochvala druhych lidi mé souvislost s pfanim, aby druzi vnimali
subjekt jako hodnotnou osobu. Pokud jedince poskytuje emocionalni podporu, zmensuje
si miru negativnich afektt ¢i distres diky soucitu a pochopeni druhych. Dale Socialni
srovnani s druhymi umoziuje zmiriovat nejednozna¢nou piedstavu o sobé tim, Ze jedinec
vyhledava informace o sob¢, které jsou zprostfedkovany druhymi lidmi. (Hillova dle
Zaskodna, 2009) Podle Koptivy (2016) pomahajici povolani v sobé nese prilezitost

k pfekonani osamélosti.
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2.2.2 Dominance

Badatel¢, ktetfi navazuji na dilo Murraye, vSak hovoii o tzv. potfebé moci
(Plhakova, 2003). Winter (dle Plhakova, 2003) chape potiebu moci jako snahu mit na
druhé lidi vliv, mit prestiz a ve srovnani s ostatnimi se citit silny. Karen Horneyova
a Erich Fromm (dle Drapela, 1998) chapou touhu po moci jako obranu proti zakladni
uzkosti, kterd se formuje na zaklad¢ interpersondlnich vztahti v détstvi, jez bylo
obtézkano pocity nejistoty a zranitelnosti vlivem neuroti¢nosti rodict. Podle Plhédkové

(2003) profese psychologa umoznuje uspokojovat touhu po moci i intimité.
French a Raven (dle Nakone¢ny, 2009) rozlisuji nékolik druhi moci:

e expertni moc: vliv osob povazovanych za experty

e moc vzoru: vliv modelil v socidlnim uceni

e legitimni moc: formalni moc nadiizenych

e odménovaci moc: vliv udélovat odmény v psychologickém smyslu

e trestajici: vliv trestat v psychologickém smyslu

Lidé, ktefi ovliviuji ostatni, to vSak mtzou dé€lat z povinnosti, ktera vyplyva z jejich
zaméstnani. Tito 1idé nemuseji mit potfebu moci a prozivat opojeni ve srovnani s témi,

u nichz tato potieba vznika z nevédomych komplexti (Nakone¢ny, 2009).

Ulehla (2004) uvadi divody, pro¢ je pracovnik mocn&jsi nez klient: je zastupce statu, je
predstavitel vétSiny, reprezentuje vétSinovou kulturu, predstavuje kritéria normality,

rozhoduje o obc¢anskych pravech klienta

Kontrola je nezbytna pro udrzeni chovani lidi. V ¢asové tisni je kontrola z kratkodobého
hlediska nejrychlej§im feSenim, avSak nadmérnd kontrola brani rozvoji autonomie
amoznosti partnerského dialogu s klientem. Pomahajici s ur€itymi charakterovymi
obranami nesouhlas druhych osob znejistuje, a proto maji vétsi tendence kontrolovat

klienta (Kopfiva, 2016).

2.2.3 Sebeocenéni a ego-identita

Sebeocenéni a ego-identita znamena piijimat od druhych lidi souhlas, dostavat od nich
projevy ucty, obdivu, byt jimi vniman v souladu se svou piedstavou o sob¢, obecné

dosahovat potvrzeni vlastniho sebepojeti ¢i sebehodnoceni. EgQo-vztazné socialni
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motivace, které se vztahuji k evalvaci a devalvaci ega, vystupuji u ¢lovéka zvlasté do
popiedi, pokud ma napt. strechu nad hlavou, dobré zaméstnani a je zdrav.

(Nakonecny, 2009)

Podle Koptivy (2016) pomahajici povolani v sobé nese prileZitost k piekonani nejisté
sebeucty. Prekonavani nejisté sebelicty ve vztahu s klientem, mize vést tendencim
obétovat se pro klienta na vlastni tkor. Timto zptisobem pomahajici pracovnik skodi sobé
i klientovi. Nedostatek odpocinku a Casovy tlak zpusobeny nahromadénim kol
zpisobuji, Ze se pracovnik nemiiZze soustiedit na nitro lidi. Obétavy pracovnik zaroven
svému klientovi odebird autonomii a svym pocinanim zabranuje vzniku kvalitniho
vztahu, nebot’ klient radsi zvoli odstup, kdyz vidi, Ze se kvili nému pracovnik obétuje

a tim se ruinuje.

Schmidbauer (dle Kopiiva, 2016) uvadi, ze k tendenci se ob&tovat mimo jiné pfispiva
nepfijeti pomahajicich pracovnikii rodi¢i v jejich détstvi a jeho nasledné zpracovani.
Problémy ztendence obétovani se vyvéraji ve vztahu ke klientovi az v dlouhodobé

perspektive.

Pracovnik v pomahajici profesi asto potiebuje pfijeti, uspéch a dobry vztah stejné jako
jeho klient. Zjevnou pottebou pracovnika je i chvala, vdéénost nebo to, aby vnimal, ze se
klientova situace pozitivné méni. Tato potfeba muze byt odvozena z toho, aby m¢l signal,
ze je dobrym odbornikem, o ¢emz je lehké pochybovat. Naplnéni téchto faktort mize
slouzit k uspokojeni potieby dobrého sebehodnoceni. AvSak pomdhajici vztah ve
sluzbach sebetcty je nebezpecny v tom, ze se nefidi potfebami klienta, pouze potiebou

pracovnika, aby se jeho klient choval tak, Ze mu nic nechybi (Kopftiva, 2016).

2.2.4 Pojmy pomahani, prosocidlni chovani a altruismus

Pojmy prosocialni chovéani, altruismus a pomahajici chovani nékteti autoti uzivaji jako
synonyma a jini je vyznamové odlisuji (Slaménik, 2008). Naptiklad Nakonecny (2009)
chape prosocialni chovani jako chovani poskytujici pomoc (,,helping behaviour®),
pficemz je synonymem pojmu altruismus. Slaménik (2008:285) uvadi, ze: ,,Prosocidlni
chovani se vétsinou vymezuje jako jakykoli akt chovani vykonany ve prospéch druhého

¢

clovéka nebo skupiny osob, jako pomdhajici chovani, jehoz cilem je prinést uZitek jinym. *
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Bierhoff (dle Zaskodna, 2009) rozliSuje pojmy pomahani, prosocialni chovani

a altruismus. Pomahani je nadfazenym pojmem dvou dalsich pojm1l.

Matousek (2008:140) definuje pomahani (helping): ,, Postupy, jimiz je lidem
usnadnovano zvladani ndrocnych Zivotnich situaci.” Pticemz jde o dlouhodobou
a organizovanou podporu, ktera vyzaduje vnimavy a otevieny postoj pomahajiciho
a prislusné¢ dovednosti. Mlze mit podobu poskytovani rad, vzdélavani, materidlni

podpory, pomoc Vv praktickych zaleZitostech apod. (Matousek, 2008)

2.2.5 Pojeti altruismu
V této podkapitole jsou popsany nejznaméjsi ptistupy pojeti altruismu.
Evoluéni pojeti altruismu

Dawkins (dle Zaskodna, 2009) vysvétluje altruismus jedince jako podporu preziti druhu,
ktery nese stejné geny. Prostfednictvim pocitacové simulace Axelrod (dle Zaskodna,
2009) dokazal, ze nejlepsi evolu¢ni strategii je tzv. ,,ptjcka za oplatku®, ktera dostala
nazev ,.evolucné stabilni strategie.” Podle skupinové selekce je jednotkou ptirozeného
vybéru skupina, neni ji gen. Skupina utvorena vice altruisty, jezZ jsou schopni vlastni obé&ti
za skupinu, ma vyhodu nad sobeckou skupinou. V ptipad¢ ovladnuti sobecké skupiny
nesobeckou skupinou, ma tato skupina reprodukéni vyhodu. (Zaskodna, 2009). Roberts
(dle Zaskodna, 2009) vysvétluje altruistické chovani tim, Zze pomahajici jedinci
predstavuje svoji ,.trzni silu na trzisti“. Ukazuji tim, ze maji pfistup ke zdrojim, jelikoz
altruistické chovani vyzaduje velké naklady. Taktéz se zvySuje socialni status

pomahajiciho.
Kulturné evoluéni pristup

Dawkins (dle Zaskodna, 2009) tvrdi, Ze ¢lovek nevyuziva své geny, ale naopak geny
vyuzivaji lidské télo pro vlastni pfeZiti. Zavadi pojem mem, cozZ je zdkladni jednotka
kulturni evoluce rozsifujici se kopirovanim. Memy jsou sobecké jako geny. Memy jsou
idedly, zvyky, informace, ritudly, teorie. Altruismus je podle této teorie ve spolecnosti
udrzen diky tomu, Ze jsou altruistické memy castéji kopirovany, nebot’ s altruisty lidé
Castéji travi Cas. Podle S. Blackmoreové (dle Zaskodny, 2009) se na zakladé

imitace/kopirovani rozsifuje pratelské chovani a chovani, které tak jenom vypada.
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Socialné psychologicky pristup

Karylowski (dle Zaskodna, 2009) na zakladé regulacni teorie osobnosti ma predstavu
0 mechanismu Vv lidské psychice, ktery odlisuje to, co je dobré pro Ja a co je dobré mimo
Ja. V obou ptipadech se jednd o nastoleni rovnovazného stavu v prozivajici subjektu.

Karylowski rozliSuje:

1. Endocentrickd motivace — prosocialni chovani je vyvolano o¢ekavanim zadoucich
zmén, ¢i snahou zabranit nezddoucim zménam v sebeobrazu.
2. Exocentrickda motivace — prosocidlni chovani je vyvolano ocekavanou pozitivni

zménou situace druhého ¢lovéka.

2.2.6 Druhy a typy prosocialniho chovani
V této podkapitole jsou popsany druhy a typy prosocialniho chovani.

Druhy prosocialniho chovani

Reykowski (dle Zaskodna, 2009) rozliSuje prosocialniho chovani na zakladé

vynalozenych nékladi a pfijatych ziski:

1. Allocentricka cinnost — ¢innost pomahajiciho, kterd druhému poskytne prospéch, ale
pomadhajici obétuje néco vlastniho (majetek, zdravi, zivot).

2. Pomahajici c¢innost — cCinnost pomahajiciho, ktera druhému poskytne prospéch
a pomahajici ma ptirozené naklady (Cas, namaha).

3. Kooperativni ¢innost — ¢innost, ktera piinasi pomahajicimu nebo druhym prospéch,
¢1 nepfindsi ztratu.

Typy prosocialniho chovani

Carl a Randallova (dle Zaskodna, 2009) rozliSuji Sest typti prosocialniho chovani na

zakladé své motivace:

1. Altruistické prosocialni chovani — motivacni roli sehrdva soucit, pfijimani
perspektivy druhého ¢lovéka a internalizované normy a principy.

2. Kompliance — prosocialni chovani je motivovano verbalni ¢i nonverbalni Zadosti,
které rezonuje s internalizovanymi normami vzajemnosti, spravedInosti a poctivosti.

Muze byt motivovana také snahou o ziskani socidlniho uznani a schvéleni.
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3. Emociondlni prosocialni chovani — vyvolano soucitem, vysokou mirou vzruSeni
a osobnim distresem. Chovani je motivovano empatii (kognitivni i afektivni),
moralnim usuzovanim a ptipisovani zodpoveédnosti.

4. Verejné prosocialni chovani — realizuje se za ucasti publika. Pomoc druhému je
cilem vedlejsim, nebot’ hlavnim cilem je uspokojeni egoistickych potieb. Stupeit
moralniho usuzovani, soucitu ¢i pfijimani perspektivy je nizsi.

5. Anonymni prosocialni chovani — pomahajici pomaha, aniz by védél komu. Motivace
je spojovana s pozitivné prozivanymi pocity pramenicimi z vykonani dobrého skutku.

6. Prosocidlni chovani v naléhavych situacich — je t0 pomoc V nouzové situaci.

V motivaci je impulzivni nezi$tny altruismus, ¢i ob¢anska odvaha.

2.2.7 Teorie prosocialniho chovani
V této podkapitole jsou popsany teorie, které vysvétluji prosocialni chovani.
Internalizace socidlnich norem

Rozhodnuti k pomahani ¢i nepomdhani je mimo jiné podminéno normativnimi
presvédCenimi dané spoleCnosti ¢i subkultury a vaze se k ptedstavé socialni

odpovédnosti, spravedlnosti ¢i slusnosti. Normy slouzi k zachovani spolecnosti

(Z4skodna, 2009).

V pribéhu socializace si ¢lovék osvojuje mnoho norem. Normy pifedstavuji socialni
ocekavani a predepisuji chovani v urcité spoleCnosti. Dodrzovani téchto norem je
spojeno se socialnim souhlasem a nedodrzovani se socidlnim nesouhlasem az trestem.
Interiorizace normy je zdsadnim momentem, nebot interiorizovand norma se stava
pfesvédcenim, zdsadou, moralnim principem a vstupuje do procesu rozhodovani
0 zpusobu chovani. Pfi chovani v souladu s hluboce zvnitinénou normou ¢lovek proziva
pozitivni emoce, v opatném piipadé pocituje negativni emoce a sebeobvinovani.
Naplnéni socialnich norem je velmi intenzivni hnaci silou prosocidlniho chovani
(Slaménik, 2008).

Vétsina lidi vSak nema interiorizované normy tak, aby se staly jakousi moralni zasadou
a jejich nedodrZzovani neni spojeno s negativnim prozivanim. Takovi lidé maji osvojené
pouze védomi toho, co se ma, ¢i toho, co se nema (Slaménik, 2008). Mnohé vyzkumy

Z oblasti agresivniho i prosocidlniho chovéani vypovidaji o tom, Ze vétSina lidi by se
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dopustila drobné kradeze ¢i znasilnéni, pokud by se to nikdo nedozvéd€l a byla jim

zarucena beztrestnost (Malamuth dle Slaménik, 2008).

a) Norma socidlni reciprocity

Podle teorie vymény Homanse (dle Zaskodna, 2009) je vzajemné chovani lidi ur¢ovano
snahou maximalizovat zisky a minimalizovat naklady, pficemz lidské chovani je
vzajemna vyména upevnéna na odmeénach a trestech. Pokud je lidsky vztah nevyrovnany,
pak se partnefi budou snazit vztah vyrovnat tim, ze zméni uzitek ¢i naklady. Prostfedkem

vybalancovani vztahu muze byt také pomoc.

b) Norma socialni odpovédnosti
Tato norma ptikazuje pomdhat napf. starym ¢i slabym, nebot’ nejsou schopni odplatit

ptijaté dobro (Vugt, Lange dle Zaskodna, 2009).

Clovek bude piipraven k pomoci tomu, kdo je na ném zavisly. Tato zavislost druhého
aktivuje pocit odpoveédnosti. Déle clovék pomuze, pokud véti, Zze by porusil socidlni
normu odpovédnosti. Clovék se citi vinny, pokud porusi normy odpovédnosti. P¥i dalsi
prilezitosti chce takovy ¢loveék napravit vlastni chybu pomahanim. (Freedman, Cialdini
et al., Salovey et al. dle Zaskodna, 2008)

Rozhodovani, zda c¢lovék poskytne pomoc na zdklad€ socialni odpovédnosti také
ovliviiuje posouzeni piiciny vzniku situace. Je-li pfi¢inou napfi. vlastni nedbalost, ochota
pomoci je mald, pokud je pfi¢inou napt. nemoc €i Zivelnd pohroma, ochota pomoci je

velka (Reinsenzein, Shotland, Stebbins, Weiner dle Slaménik, 2008).

Mezi Cinitele, které snizuji socialni odpovédnost, tedy 1 ochotu pomoci, spada
tzv. rozlozeni odpovédnosti. Z experimentli bylo patrné, Zze ¢im vice ucastnikl je
pfitomno né&jaké situaci vyzadujici pomoc (napf. dym z vétraku, hlasity konflikt, kradez),
tim vice se snizuje pravdépodobnost pomoci nekterého =z ucastnikii, nebot se
odpovédnost rozptyli (Latané dle Zaskodna, 2009). V takové skupiné spoléha jeden na
druhého, Ze poskytne pomoc. DalSim cinitelem je nejednoznacnost posuzované situace,
nebot’ pokud neni ¢lovék schopen situaci posoudit, nereaguje na ni. I ptes to, Ze by ¢lovék
situaci spravné posoudil, na pfipadné poskytnuti pomoci muize mit vliv strach ze
socidlniho omylu (situace byla pouhym Zertem) ¢i zvazovani vlastnich kompetenci

(Slaménik, 2008).
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Osobni normy

Schwartz (dle Zaskodna, 2009) chape osobni normy jako rozhodujici ptedpoklad
prosocialniho chovéni. Jsou to internalizovana pfesvédceni a hodnoty, které vytvorily
vnitini standardy chovani. Od kulturnich norem se odlisuji tim, Ze ,,spravné chovani*
vychazi zevnitt stejné¢ jako souhlas ¢i nesouhlas suréitym chovanim. Pocit vlastni
hodnoty je zde rozhodujici, nebot’ ma tizkou souvislost s kontrolou norem. Chovéani, které
je v rozporu s osobnimi normami, snizuje pocit hodnoty jednotlivce. ,, Schwartz vysel
Z predpokladu, zZe kazdy jedinec si béhem ontogeneze osvojuje kulturni hodnoty a normy
jinym zpusobem a v jiném rozsahu, proto ma kazdy z nas jedinecny kognitivni soubor
individualnich hodnot a osvojenych osobnich norem . (Schwartz dle Zaskodna, 2009:62,)
Naélezitost k n€kterym skupindm taktéZ podmitniuje vznik prosocidlniho chovani, nebot
rizna svétova nabozenstvi maji pomahajici chovani ve svych kodexech (Schroeder dle

Zaskodna, 2009).

Z generalizace poméru urovni normativniho presvédcéeni vychazeji konkrétni strategie

chovani jednotlivce. Tfi urovné normativniho piesvédéeni (Lovas dle Zaskodna, 2009):

1. Injunktivni normy — normy typl ,,ma byt“, schvalované a neschvalované chovani
v dané kultufte.
2. Deskriptivni normy — normy, které vyjadiuji, co se obvykle déla v urcitych situacich

3. Persondlni normy — normy, které vyjadiuji, co ¢lovék uznava jako zadvazné.

Analyza nakladi — zisku

Dle této teorie je prosocialni chovani poméahajiciho urcovano na zaklade nékladi a ziskt
a je tedy nahlizeno z teorie vymény. Potfeba odmény pro pomahajiciho neni velka, pokud

jsou jeho naklady nizké. Zaskodna (2009)

Ziskem pro pomahajiciho miize byt naptiklad socialni uznéni, posileni obrazu o sob¢,
o¢ekavani reciprocity a zisk mize byt spojen se samotnou osobou v nouzi. Osoba v nouzi
muze byt atraktivni ¢i prosp&$na pro pomahajiciho, ktery diky ni ziska néco cenného
(Reykowski dle Zaskodna, 2009). Taktéz je Ccastéji pomozeno tém, ktefi jsou
pomahajicimu podobni (rasa, narodnost, vyznani, podobny Zzivotni styl atp.)

(Penrod dle Zaskodna, 2009).
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Piliavinova a Piliavin (dle Zaskodna, 2009) rozsifili zisk a naklady pomoci o zisk
a néklady odmitnuti pomoci. Naptiklad pti vysokych ndkladech na pomoc a nizkych

nakladech za neposkytnuti pomoci se ucastnici chovaji pasivng.

a) naklady spojené s pomoci (energie, nebezpeci), b) naklady pii neposkytnuti pomoci
(kritika od okoli, vy¢itky svédomi), €) zisk pfi pomoci (uspokojeni, prestiz), d) zisk pfi

neposkytnuti pomoci (¢asovy, finanéni)
Empatie a prosocialni chovani

Batson (dle Zaskodna, 2009) se domniva, Ze k pomahajicimu chovani vedou t¥i motivacni
procesy, jez mohou byt odliSeny, avsak mohou ptisobit i soucasné, a proto je obtizné

identifikovat roli altruistickych a egoistickych motivi.

1. Proces posilovani — Spojeno s egoistickou motivaci, nebot’ potencialni pomahajici
zvazuje nédklady a zisky.

2. Proces redukce podrazdeni — potencidlni poméhajici je vystaven distresu a uzkosti,
pricemz ¢im je tento distres vyssi, tim spiSe ho redukuje pomdahajicim chovanim,
avSak pomahajici voli utek, pokud je snadné uniknout.

3. Proces empatie altruismus — empatie je podle skuteénym zdrojem pravého

altruismu, pomahajici se snaZzi spise zlepsit situaci ¢lovéka v nouzi nez svoji vlastni.

Univerzalni egoismus znamena, Ze vSechno lidské chovani je produktem, ktery slouzi
egoistickym motivim. Tento nazor zastdvda mnoho souCasnych psychologt.
Fenomenologie vSak starost o sebe nevnima jako néco negativniho. Filozof Jan Patocka
(dle Zaskodna, 2009) ve starosti o druh¢ spatfoval smysl Zivota, aniz by rozliSoval

egoismus a altruismus.
2.2.8 Psychické vlastnosti osobnosti

Osobnost je ,,relativné setrvaly vzorec chovdani a rysu.” (Weiner dle Nakonecny,
1997:62) Nakonecny (1997) rozlisuje dveé tfidy psychologickych charakteristik:
1. charakteristiky vlastnosti psychickych procest, 2. charakteristiky psychickych

vlastnosti osobnosti (rysit)

27



Cattel (dle Nakone¢ny, 1997) rozlisuje:

a) Povrchové rysy, které vyjadiuji urcité trsy, které tvoti zpusoby chovani (altruismus).
b) Pramenné rysy, které jsou psychologickymi pfi¢inami téchto trsu, oznacuje je jako

faktory osobnosti nebo osobnostni determinanty chovani.

Rysy osobnosti jsou prvky vnitini struktury i dynamiky psychologické organizace
osobnosti (Nakone¢ny, 1997). Hrebickova (dle Zaskodna, 2009) odvodila na zakladé
lexikalni studie pétifaktorovou strukturu popisu osobnosti v ¢eském jazyce. Goldberg

(dle Zaskodna, 2009) na zacatku osmdesatych let prosadil nazev Big Five:

Extraverze-zZivost (druzny/samotaisky, hovorny/nemluvny, pribojny/neprubojny)
Privetivost (dobrosrde¢ny/necitlivy, laskavy/nelaskavy, snasenlivy/nesnasenlivy)
Svedomitost (dusledny/nedusledny, peclivy/nepeclivy, zodpovédny/nezodpoveédny)

Emocionalni stabilita (Klidny/neklidny, uvolnény/napjaty, vyrovnany/nevyrovnany)

o B~ w D

Intelekt (pfemyslivy/nepiemyslivy, inteligentni/neinteligentni, vzdélany/nevzdélany)

Lexikalni studie osobnosti je zaloZena na hypotéze, Ze pozorované rozdily mezi lidmi se
fixuji v béZzné uzivanych jazykovych vyrazech pro popis osobnosti. Nékteti zastanci
pétifaktorového modelu osobnosti ptikladaji rysiim osobnosti centralni roly, nebot’ jejich
primarni zdrojem jsou genetické vlohy (Zaskodna, 2009). Podstatou moralniho
charakteru je svédomi, které cloveka trestd vycitkami, pokud se dopustil néceho

nepiipustného, kdyz egoistické impulzy byly silnéj$i (Nakone¢ny, 1997).

2.2.9 Hodnoty a hodnotova orientace

,,Hodnoty jsou pomérné stalé osobni predpoklady, které lezi v samém zakladu postojii.
Tykaji se obecnych principu, jako napriklad toho, co je mordlni nebo socialné Zadouci.
(Hayesova, 1998:97) Hodnoty jsou pojmy nebo piresvédceni a vztahuji se k Zadoucim
stavim nebo chovani. Hodnoty maji stejnou platnost v proménlivych situacich a fidi
vybér nebo hodnoceni chovani a jevii. Hodnoty jsou uspotaddny hierarchicky podle

dilezitosti pro jednotlivce. (Schwartz dle Zaskodna, 2009).

Hodnoty motivuji volbu chovani, ospravedliuji minulé chovani, pfedstavuji, koho a co
mame radi, tvoii zaklad naSich postojli a fidi pozornost a vnimani. Nésledné byla

vytvoiena typologie s jedenacti hodnotovymi typy:
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1. Sebeurceni — vychazi z potieby autonomie

2. Stimulace — vychazi z potieby optimalni Grovn¢ aktivace

3. Hédonismus — odvozen z potieby piijemnych prozitkt

4. Uspéch — vyplyva z potieby uznani a Gspé$né zvladat ukoly

5. Moc — vyplyva z potieby ovladat druhé lidi a koordinované socidlni interakce
6. Bezpecnost — Vyplyva z potieby preziti a prospéchu skupiny

7. Konformita — vyplyva z pozadavku koordinované socialni interakce

8. Tradice — vyplyva z potieby ochrany skupinovych zajmi a zakotveni

9. Spiritualita — odvozena z potieby vyssiho ramce

10. Laskavost — odvozena z potieby afiliace, péce, lasky a sounaleZitosti

11. Univerzalismus — odvozen z potieby pieziti, odvraceni socialnich stfetl

a ekologické katastrofy

Tyto hodnotové typy Schwartz usporadal kolem dvou zakladnich bipolarnich dimenzi.
Jednou dimenzi je otevienost vii¢i zméné proti konzervatismu a druhou dimenzi
sebetranscendence proti posileni ega. Hodnotové typy uspotfadal do prostorového
uspoiadani kruhu, pfi¢emz jsou systematicky spojeny s jinymi. Cim jsou hodnoty blize
Vv kruhu, tim vice se vzajemné podobaji, ¢im jsou vzdalengjsi, stoji naproti sobé, tim vic
jsou jejich motivace v rozporu (napt. sebeuréeni x konformita) (Schwartz dle Zaskodna,
2009).

2.2.10Motivy prosocialniho chovani

Kazdy prosocidlni ¢in je né€kolikandsobné determinovan. Témito determinantami jsou
naptiklad situaéni momenty, atributy nouzové situace, negativnhi emoce
(napf. pocit viny), naklady a uzitek, posouzeni vlastni kompetence, egoistické motivy
ainterpretace situace. Reykowski (dle Zaskodna, 2009) odavodnil systematizaci
specifickych cili rozliSenim rtiznych osobnich znaki, které rozhoduji pii hodnoceni

riznych cilt prosocialniho chovani.

a) Standardy biologického piivodu — jde o hédonistické standardy, jelikoZ se prosocialni

chovani aktivuje, jestlize slibuje dosazeni radosti nebo zabranéni bolesti.

b) Standardy socidlniho piivodu — cil je orientovan na konformitu, jde o ocekavani od

vyznamnych osob.
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C) Abstrakini piivod — abstraktni koncepty a mysSlenky (napf. rovnost, svoboda,
bratrstvi). Afekt je vyvolan, pokud je aktualni stav vécného obsahu odchylen od
piiméfeného stavu. Nejednd se pouze o stav ja, ale i druzi, tkoly, socialni systémy,

abstraktni principy.

Pracovnik v pomahajici profesi stejn¢ jako jeho klient, pfichazi do spole¢ného setkani,
S vlastnimi motivy, pfdnimi a potfebami, jez setkanim uspokojuje. Namlouvat si, ze
pracovnik v setkani uspokojuje jen potiebu pomahat, je velice zjednoduSujici
a nebezpecné. Pokud pracovnik neni schopen sebereflexe, nereflektované se bude odrazet
v pracovnim kontaktu a klientovi to mize ublizit. Je nezbytné, aby pracovnik s pomoci
kolegt ¢i supervizorii uvazoval nad otazkou, pro¢ svoji praci déla a proc ji déla zrovna
takovym zptisobem a ne jinym (Ulehla, 2004). ,, Cim piesnéji bude moci odpovédét na
tuto otazku, tim otevirenéji bude moci respektovat své potieby pri praci s klientem a necinit

tak na jeho tikor. “ (Ulehla, 2004:115)

Ulehla (2004) zmitiuje ptiklady potieb, které mohou byt v pracovnik kontaktu s klientem
uspokojovany: potieba byt dobry, potieba byt pfisluSnikem vétSinového ndzoru, potieba
vydélat si na Zivobyti, potfeba otevirat druhym cesty k lepSimu Zivotu, potfeba mit moc
nad tim, co se d¢je s Clovékem, potteby byt pottebny, potieby byt dobry profesional,
potieba legalné ovliviiovat soukromi druhych, potfeba mit zaméstnani, potteba délat praci

jen velmi tézko kontrolovatelnou a prokazatelnou

Nevedome piisobici motiv vyvola napéti, kterému pomahajici nerozumi, vznikne zmatek,
nejistota. Uvédomeni motivu miize (nemusi) stacit k tomu, aby motiv ztratil svou silu*

(Kopfiva, 2016:21)

2.2.117dravy egoismus a zdravy altruismus

Mnoho lidi v poméhajici profesi vidi v individualismu, sobectvi a trzni orientaci neduh
dnesni doby a je v rozporu s nazorem, ze by se ¢lovék mél starat hlavné sam o sebe a zZe
ob&tovani se pro druhé je $patnou véci (Kopitiva, 2016). Clovék v porovnani s ostatnimi
savci ma nejvyssi miru vnitrodruhové agrese, nebot’ je zivocichem teritorialnim a hlida si
to, co je jeho (napf. ¢as a sily). Lorenz chape sobectvi pii ochrané vlastniho teritoria jako

néco prirozené¢ho a zaroven hodnotného. (Lorenz dle Kopftiva, 2016).
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Clovek je diky vlastnimu védomi schopny pozorovat véci s odstupem, piedstavovat si, co
se déje v druhém cloveéku, vnima svoji smrtelnost a hledd odpovédi na otazku smyslu
zivota. Diky tomu, ze je obdafen hlasem svédomi, mize mu zacCit piipadat, ze
uspokojovani potieb svych a svého okoli je pfili§ uzkym zajmem a tieba mu zacne zalezet
na dobrém Zzivot¢ cizich lidi. Je vSak dilezité rozliSovat dvoji odmitnuti individualismu.
Prvni je obranné, je vynucené strachem z ptekroceni hranic slusného chovani ¢i strachem
ze samoty. Druhé odmitnuti individualismu je svobodné, kdy se ¢lovék umi postarat sam

o sebe, ale je mu to malo (Kopiiva, 2016).

Podle Koptivy (2016) je ¢lovék na zac¢atku zivota v symbiotické jednoté se svétem a touzi
byt autonomnim a svobodnym jedincem, a zaroven se boji samoty, kterou by zapficinila
velké autonomie. Postupem Casu ¢lovek ziskava sebedlivéru a vlastni identitu, diky tomu,
co dokaze sam. Jeho hranice nabyvaji na své zietelnosti a pevnosti. Jedinec se stane
nezavislym, jiz se neboji a nepotiebuje tolik souhlasu, pochvaly, pozornosti atd. Takovy
Cloveék si pti pripadné existencidlni uzkosti, miize pokladat existencialni otdzky. Pfi
odpovédich na tyto otdzky se hranice j4 mohou stavat vice propustnymi a nezalezi mu
pouze na ném samém, ale 1 na dobrém a pfirozeném chodu svéta. AvSak na problémy
sveta kolem sebe mé Clovék volnou kapacitu tehdy, ,.kdyz sam se uz na svété zabydlel
(Kopftiva, 2016:87) a uvédomuje si zaclenéni do svéta. Znovu se sjednocuje se svétem,
avSak tentokrat dobrovolné a svobodné, nebojuje jiz za cile osobni, ale za nadosobni.
Kopfiva vidi riziko v rezignaci na autonomni fungovani a smifenim se s bidnou
organizaci svého zivota, kterd je povétSinou doprovazena nepevnymi hranicemi, coz pak
zté7uje uskuteétiovani jakychkoli cild, tedy i téch nesobeckych. Clovék se $patnou
organizaci je vice zavisli na citovych uspokojenich z vnéjSiho svéta a misto uptimnych
vztahll potiebuje, aby mu jeho okoli naslouchalo, souhlasilo s nim, vénovalo mu
pozornost a tomuto okoli potiebuje byt prospesny, coz mu brani byt skute¢né nesobecky.
Clovék nemiize usilovat o nadosobni hodnoty, kdyZ rezignuje na usilovani o vlastni
autonomii (Kopftiva, 2016). ,, Nemiizeme se vzdat néceho, ¢eho jsme nedosahli, nelze rusit

hranici dosud nevytvorenou.” (Koptiva, 2016:88)
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2.2.12Piekonani narcismu a egoismu

Narcismus je orientace soustiedéna na vlastni osobu, ktera je jedina vnimana jako realna.
To, co je mimo narcise, si narcis uvédomuje, pouze pokud to na néj ma vliv. To, co na
n¢j nema vliv, povazuje za realné z hlediska smysli a intelektu, v hlub§im smyslu pro
citéni a porozuméni to vSak redln€¢ neni. On je svét. NarcismuS muize byt tézko
rozeznatelny, protoze se muze skryvat za Stédrosti, jemnosti, skromnosti, pokorou atp.
Egoismus a sobectvi je orientace soustfedéna na vlastnéni. Egoistovi ned¢la radost
davani, sdileni, solidarita, spoluprace ¢i laska. Narcismus a egoismus nejsou zcela
rozliSeny, proto je nutné k nastoleni plného byti piekonat obé orientace. Pro piekonani
téchto orientaci je nutné uvédomeéni, pticemz pro Clovéka je t€z8i si uvédomit vlastni
narcismus nez egoismus. Dalsi podminkou je uvédoméni kofenil egoistické orientace
(strach ze zivota, strach z nejistoty, nedavéra v lidi atp.) Nasledujicim krokem je zména
praxe, kdy ¢lovék musi zménit své rutinni chovani ve vSech oblastech zivota. Tyto zmény
doprovazi izkost, ale pokud &lovéka nezastavi, ziska novou odvahu. Clovék se také musi
oteviit druhym, zajimat se o svét vné vlastniho ega. Pokud ¢lovek oplyva pevnou vili
a prekonava prvotni uzkosti, bude odménén prozitky plného byti. Touto zkuSenosti bude

dale motivovan na své cesté plného byti bez narcismu a egoismu. (Fromm, 2016)
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2.3 Persondlni prace

Personalni prace (personalistika) se zamétfuje na ¢loveéka v pracovnim procesu, na jeho
ziskavéani, formovani, fungovani, vyuzivani, organizovani, propojovani jeho cinnosti,
vysledku prace, pracovnich schopnosti, pracovniho chovani, uspokojeni z prace a jeho
rozvoje Zaméiuje se na jeho vztah k praci, k organizaci, ke spolupracovnikim a dal$im
osobam, se kterymi Se Vv souvislosti se svou praci styka. Pojem personalni prace je
nadfazenym terminem pro vyvojové faze, systémy, ¢i koncepce. personalni
administrativa (sprava), persondlni fizeni, fizeni lidskych zdrojii (persondlni fizeni)

(Koubek, 2005).

2.3.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje nejnovéjsi koncepci, jez se zac¢ala formovat na
pocatku 20. stoleti. Tento koncept si uvédomuje vyznam lidské pracovni sily,
nejcenngjsiho zdroje organizace. Lidé totiz uvadéji do pohybu ostatni zdroje a urcuji
jejich vyuzivani. Rizeni lidi tedy piedstavuje faktor, jez rozhoduje o Usp&nosti &

neuspésnosti organizace (Koubek, 2005).

Blazek (2014) zminénou vyvojovou fazi nazyva postindustrialni. V dobé rostouci
konkurence je hlavni zdsadou kvalifikace lidi, kreativita a schopnost celoZivotniho uceni.
Uceni je prosttedkem ke zdokonalovani prace a prosperité organizace. Nejde pouze

0 uceni jednotlivych pracovnikd, ale i o rozvoj organizace jako celku.

Pojem lidské zdroje je vSak ponékud omezeny, protoZze v sobé nezahrnuje kategorii
fidicich pracovnikti. Aby byly do jedné skupiny zahrnuti zaméstnanci i zameéstnanci v roli
fidicich pracovnikd, je zadouci uzivat pojem lidsky kapital. Lidsky kapital pfedstavuje
schopnosti, znalosti, dovednosti a motivace jedince. Rozvojové aktivity zkvalitiiuji
individudlni kapital. Oproti jinym vyrobnim Cinitelim (napf. piida a matrial) je lidsky

kapital samoobnovitelnym zdrojem (Krpalek, Muzik, 2017).

Ackoli vSechny oblasti vykonu socidlni prace sdili pozadovany vysledek, odlisuji se svoji
dynamikou a organiza¢ni kulturou, tudiz i fizeni lidskych zdrojti ma v rtiznych oblastech

odliSnou formu (Matousek et al., 2022).
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Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Organizace je tvofena tzv. materidlnimi zdroji, finanénimi zdroji, informa¢nimi zdroji

a lidskymi zdroji. Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje predevsim na zlepSeni vyuziti

arozvoj lidskych zdroja, protoze ty maji bezprostiedni vliv na vyuziti ostatnich zdroji

(Koubek, 2005). Hlavnim tkolem personalniho fizeni je, aby byla organizace vykonna,

uspesna, dosahovala svych cilii a aby se vykon neustale zlepSoval. Tento cil je naplnén

Vv riznych oblastech:

1.
2.

Hledani nejlepsiho spojeni ¢loveka s pracovnimi tkoly.

Optimélni vyuzivani pracovni doby a pracovnich kvalifikace pracovniki (pruzna
pracovni doba, home office ¢i sick days)

Formovani pracovnich tymi, usilovdni o kvalitni zpisob vedeni lidi a zdravé
mezilidské vztahy. Vztahy Vtymu ovliviluji pracovni vykon celého tymu
I jednotlivych ¢lend, proto by se mél tym vytvaret nejen s ohledem na odbornost, ale
i na charakterové a moralné volni vlastnosti.

Zajistovani rozvoje pracovnikil, nebot’ to je v zajmu pracovnika i organizace.
Dodrzovani zakonu v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav, dodrzovani

sluznosti.

Dodrzovani zékonid a budovani zdravych pracovnich vztaht ma pozitivni vliv na

spokojenost, vykon a fluktuaci pracovnikil a ziskdvani novych pracovnik.

(Krpalek, Muzik, 2017)

2.3.2 Vedouci pracovnik

Ridici pracovnici pracuji na tiech urovnich: 1. vrcholové fizeni, 2. stfedné liniové fizeni,

3. fizeni na zakladni Urovni

Vedouci pracovnik (manazer) zajiStuje fizeni na zékladni urovni, pfiCemz ovliviiuje

kazdodenni jednani lidi na pracovisti smérem k dobrému vykonu s ohledem na

spokojenost a zaméfenim na rozvoj (Bedrnova, Novy et al., 2004).

Osobni kvalita vedouciho pracovnika

Aktivita vedouciho pracovnika by méla byt znat na mezilidskych vztazich, pracovnich

vykonech i GispéSnosti organizace. Je proto zadouci, aby byl interdisciplinarné ptipraven.
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Tedy aby mél védomosti z psychologie, sociologie, pedagogiky, prava, ekonomie,
statistiky atp. Kvalitni vedouci pracovnik by mél byt zaméten na osobni rist, jehoz
predpokladem je, aby se orientoval sam v sob&. Kvalitni manazer by umét rozhodovat,
fidit, komunikovat, naslouchat, ucit se z vlastnich chyb, Setfit Casem. M¢l by byt vnitiné¢
integrovany, presny, kreativni, flexibilni, ochotny usilovné pracovat a pomahat ostatnim,
byt odolny vici stresu. M¢El by byt samostatny a zaroven si umél fict o pomoc. Mél by
mit schopnost pifimétrené se prosadit a fesit nepiijemné situace. Vedouci pracovnik by mél
mit moralni odpovédnost a smysl pro humor. M¢l by mit pochopeni pro druhé a dodrzovat
své sliby. Vedouci pracovnik by mél mit emoc¢ni inteligenci. Mezi slozky emocni
inteligence se fadi: a) sebevédomi, b) organizace vlastniho zZivota, ¢) motivovani sebe

sama, d) empatie, €) angazovanost v kontaktu s lidmi (Mikulastik, 2007)
Role vedouciho pracovnika

Je dulezité, aby projevy vedouciho byly konzistentni a vyjadfovaly jeho individualitu
a zaroven profesni roli, nebot’ tato pozice je spojena s urCitym ocekavanim ostatnich
&lenti skupiny. Usp&$nost manaZera nesouvisi pouze s jeho charakterovymi vlastnostmi,
ale 1 se vztahy mezi fidicim pracovnikem a fizenymi pracovniky. Chybou nastava, kdyz
manazefti jednaji pouze za sebe, misto toho, aby v rozdilnych situacich volili mezi rolemi
reprezentantli, organizatort, iniciatord, kontrolorti, vychovateld ¢i poradct. Dulezitym
faktorem je také autorita fidiciho pracovnika. Formalni autorita manazera je ziskéana
umisténim vySe v hierarchii fizeni, av§ak pouze formalni autorita nestaci. Je dllezité,
aby manazer svym podiizenym dokazal své odborné a socidlni kvality, ¢imz si ziska

I autoritu neformalni. (Bedrnova, Novy et al., 2004)
Komunikace s pracovniky

Vztah mezi vedoucim a fizenymi pracovniky je vertikalni, manaZzer v ném ma vedouci
postaveni, ¢ehoZ si pracovnici musi byt védomi. Rovnovahu vztahli nastavuji jasné
vymezené kompetence. Manazer nejen sdéluje informace, ale 1 stimuluje a podporuje
K pracovnimu vykonu. Dobry fidici pracovnik musi najit vhodny pomér mezi

instrumentalni a neformalni komunikaci, ktera je pro pracovniky dillezita.

Obsah komunikace by nemél byt omezen pouze na pracovni tkoly, ale mél by se tykat
napt. fungovani firmy ¢i pracovniki samych (napf. jejich obavy, plany) Pti komunikaci

by mélo byt patrné, ze vedouci bere na védomi piedstavy, ndméty ¢i pocity svych

35



pracovnikid. Manazer by se vSak nem¢l bat byt naro¢ny. To znamena, ze v ptipadech
Spatnych pracovnich navykd, pracovni moralky ¢i nevyhovujici discipliny pracovniki,
by m¢l uzit stimuly negativni (kritika, postih na odménach ¢i platu atp.) Dobry vedouci
by mél bezprostiedné reagovat na kvalitn¢€ ¢i nekvalitné odvedenou préci. Pro praci se
skupinou by mél vedouci vyuzit pracovni porady, ktera skytd mnohé vyhody jako napf.

ovlivitovani vSech ¢lenil skupiny ¢i moznost brainstormingu.

Zpétna vazba by méla byt konkrétni, popisujici, jasna a hodnotnd. Vedouci pracovnik by
m¢l ovladat uméni aktivniho naslouchéni, byt asertivni a pozitivné orientovany. Jen diky

komunikaci, ktera propojuje lidi v organizaci, mohou dosahnout spole¢ného cile.
(Bedrnova, Novy et al., 2004)
Vedeni lidi jako sluzba

Gardner (dle Dvorakova et al., 2012) povazuje lidra a manazera za jednu osobu. Pficemz
lidr nemusi byt vzdy ,,v ¢ele* organizace, ale je zac¢lenén mezi ostatni pracovniky. Misto
toho, aby jimi byl obsluhovén, pravy lidr slouzi jim. Mezi princi vedeni lidi jako sluzby
patii: vytvafeni komunity, sprava, zavazek vici rozvoji lidi, empatie, naslouchani, sluzba
(slouzi, kdyz jsou pozadani), hledani zpisobu, jak pfinést celistvost a rovnovahu do
zivota svym zaméstnancim. Collins (dle Dvorakova et al., 2012) zjistil, ze lidfi, ktefi
slouzi, vykazuji n€kolik spole¢nych charakteristik: pokora a touha, sdruzuji potieby ega
smérem od sebe, ctizadostivost pro organizaci, vytvareni kapacity a rozvoj vedeni lidi

(pfiprava svych nasledovnikil), femeslnost a odbornost

2.3.3 Hodnoceni pracovnikt

Hodnoceni pracovnikil je persondlni ¢innost, ktera zjist'uje, jak pracovnik vykonava svou
praci, jak plni tikoly a pozadavky svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani
a jaké jsou jeho vztahy ke spolupracovnikii, zakaznikiim ¢i dalSim osobam, s nimiz
ptichazi do styku Vv souvislosti s praci (Koubek, 2005). Hodnoceni ma za ukol rozpoznat
siln¢ a slabé stranky vykonu pracovnika. Hodnoceni je prospéSné pro organizaci

I zaméstnance (Krpalek, Muzik, 2017).

Je to velice G¢inny nastroj motivovani pracovnikil, usmériiovani a kontroly. Hodnoceni

pracovniki ma podobu neformalniho hodnoceni, které je pribézné a je soucasti
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kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym. Kdezto formalni hodnoceni je
standardizované, periodické a systematické. Priibézné neformalni hodnoceni je jednim
predpokladem pro kvalitni formalni hodnoceni. Diilezitym pozadavkem pro hodnoceni je
presnost a spravedlnost (Koubek, 2005). Neformalni hodnoceni probiha i mezi
pracovniky navzajem. Neformalni hodnoceni je jakakoli verbalni ¢i neverbalni zpétna

vazba (Krpéalek, Muzik, 2017).

Vysledky hodnoceni pracovnikti se vyuzivaji pro: a) odménovani, b) rozmistovani
pracovnikil, €) vzdélavani a rozvoj pracovniki, d) stimulace ke zlepSeni pracovniho

vykonu a motivovani pracovnikti

Po hodnoceni by mél nasledovat hodnotici rozhovor, pfi kterém jsou pracovnikovi
sdéleny vysledky hodnotitelem. Na zakladé¢ hodnoceni je mozné hledat népravy
ptipadného nedostatecného vykonu ¢i dalSich problémt a reagovat na né¢ odménovanim,

vzdélavanim atp.

Hodnotitel by mél pii rozhovoru nechat pracovnika mluvit, povzbuzovat
k sebehodnoceni, zacit pochvalou a chvalit v§e, co je mozné, kritizovat konstruktivné.

Hodnotitel by se mél pii rozhovoru vyvarovat pfiliSné shovivavosti, ptisnosti,
(Koubek, 2005).

Hodnoceni by mélo vychazet z jasné stanovenych kritérii vykonu. Hodnoceni vykonu by
mélo vychdzet z obsahu socidlni prace (pomoc V socidlnim fungovani, udrZeni kvality

Zivota a dastojnosti, pomoc Vv nalezeni vhodného uplatnéni) (Matousek et al., 2022).

2.3.4 Vzdélavani a rozvoj

vvvvvv

Dilezitost vzdélavani je podminéna neustdlymi zménami v moderni spole¢nosti. Tim se
meéni pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnika organizace, ktery musi byt mimo
hlavné flexibilni (Koubek, 2005). N¢které organizace maji z legislativy povinnost
zajiStovat vzdélani svym zaméstnancii (Krpalek, Muzik, 2017). Povinnost zamé&stnavatele
zabezpecit dalsi vzdélani pro socialni pracovniky a pracovniky v socialnich sluzbach je

stanovena zakonem o socialnich sluzbach (zékon ¢. 108/2006 Sb.).
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Vzdélavani pracovnikil zajist'uje management, externi odbornici, organizace a instituce,
jejichz sluzby jsou podporovany napt. statnimi dotacemi. Pro maximdlni efektivitu
vzdélavani pracovnikil, musi byt vytvofen systém, ktery mimo jiné zahrnuje identifikaci
potieb, ktera se opirda o pozadavky vedoucich i fadovych pracovnikii a materialy

pravidelného hodnoceni (Koubek, 2005).
Vybrané oblasti odborného vzdélavani a rozvoje:

e Orientace — zprostfedkovani informaci, znalosti a dovednosti pro vykonavani prace
budoucim pracovniktim.

e Doskolovani — prohlubovani dosavadniho odborného vzdélani z divodi zmény
pozadavkli na pracovnim misté (napf. zména techniky ¢i technologie, zména
metodiky).

o Preskoleni (rekvalifikace) — formovani ¢i nabyvani novych pracovnich schopnosti
umoznujici zménu povolani, mize byt plna ¢i ¢astecna.

® Rozvoj pracovnikii — formovani pracovniho potencidlu nez kvalifikace, ¢imz
z ¢lovéka vytvaii flexibilni pracovni zdroj, formovani osobnosti, ktera ma vliv na
mezilidské vztahy a plnéni cil organizace.

e Rozvoj lidskych zdroju — zvySeni efektivnosti a vykonu tymu ¢i organizace jako
celku. (Koubek, 2005)

Mezi souc€asny trend patii posilovani kompetenci, rozvijeni reflexivniho pfistupu, ¢i
podporovani profesionalni resilience, kterd slouzi jako prevence syndromu vyhoteni

(Bae et al. dle Matousek et al., 2022).

2.3.5 Péce o pracovniky

Péce o pracovniky zahrnuje napf.: pracovni dobu a pracovni rezim, pracovni prostiedi
(fyzikdlni podminky préce, socialn¢ psychologické podminky préce), bezpecnost prace

a ochranu zdravi (Koubek, 2005)

38



Supervize

Matousek (2008:218) uvadi, ze supervize je: ,, Kvalifikovany dohled nad pritbéhem

‘

programu nebo projektu zaméreny na kvalitu ¢innosti pracovnikii ... *

Zahrnuje Ctyfi elementy: a) organizaci, b) supervizora, ¢) supervidovaného, d) klienta,

ktery miize byt neptitomny (Matousek et al., 2022)

Supervize podle Ulehly (2004) prispiva k: a) vyjasnéni poslani pracovisté a celé
organizace, b) prevenci syndromu vyhofeni pracovnikli, ¢) prevenci zahlcenosti
a prepracovanosti, d) i¢innému zvladani pocitli bezmoci a viny, e) u¢innéjSimu zachdzeni

s vlastnimi zdroji pracovnika
2.3.6 Odménovani

Odméovan ma vztah kjinym personalnim ¢&innostem. Rizeni pracovniho vykonu
integruje hodnoceni pracovniki s jejich vzdélavanim a rozvojem i s jejich odménovanim.
Je to jeden z nastroju, na ktery je tfeba dbat zietel pii planovani pracovnikd ¢i pfi
motivovani k praci. Odménovani se taktéz vzajemné ovliviiuje se ziskavanim a vybérem
pracovnikll. Rozmist'ovani pracovniki taktéz souvisi s jistou odménou (Koubek, 2005).
Pro zaméstnance ma plat predevSim instrumentalni hodnotu, protoZe si jeho
prostiednictvim muze pofidit vyrobky ¢i sluzby, kterymi je mozné uspokojovat vSechny
potieby z teorie hierarchie potieb (Blazek, 2014).

Weckuller (dle Krpalek, Muzik, 2017) poukazuje na to, ze odména plni funkci piijmovou,
nakladovou, motivacni a socialni. Ptili§ nizké mzdy zplsobuji negativni jevy jako hledani

dalSich zdrojl pfijmi, zvySenou fluktuaci, nizkou motivaci ¢i ohrozeni chudobou.
Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

V zaméstnani je vytvoren bali¢ek znalosti a dovednosti, které jsou usporadany do matice,
kde jsou odstupnovany podskupiny. Zaméstnance je zafazen do podskupiny znalosti

a dovednosti, ze které vyplyva vyse mzdy ¢i platu (Koubek, 2005).
Dalsi vybrané formy odménovani

e Osobni ohodnoceni (osobni priplatek) — odména za dlouhodobé dosahovani
vysledkli prace. Velikost je dana procentem zakladniho platu, pficemz byva

stanoveno maximalni procento (Koubek, 2005).
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e Odmeénovani zlepsovacich navrhit — odména, ktera muze byt odvozena od prirustku
zisku, nebo od poklest nakladt (Koubek, 2005).
e Nepenezni odmény — uznéani za odvedenou praci, prilezitost k rozvoji schopnosti,

karierni postup apod. (Matousek et al., 2022).

2.3.7 Ovlivilovani v pracovnim procesu

Nakonecny (2009) rozliSuje motivaci a motivovani. Vnéj$i motivovani vyvolava motivaci

tim, ze aktivuje néjaky motiv, podnécuje K zacilenému chovani.
a) Intrinsicka motivace

Chovani je motivujici samo o sobé (potieba ¢innosti viibec, potieba kontaktu s druhymi
lidmi, potieba vykonu, touha po moci, potieba smyslu Zivota a seberealizace)

(Nakonec¢ny, 2009)

Hackman a Oldham (dle Armstrong, 2015) vymezili pét faktord, které podnécuji vnitini
motivaci zaméstnancl: rozmanitost schopnosti, identita prace, vyznamnost prace,

autonomie prace a zpétna vazba.

Socialni pracovnici potiebuji znat dilezitost a smysl své prace, chtéji vyS$i miru
autonomie, vyuZzivat moznosti rozvijet znalosti a dovednosti. Je pro né velice podporujici,
pokud je v organizaci vedeni, které podporuje spolupraci, soudrznost tymu a sdilenou vizi
(Matousek et al., 2022).

b) Extrinsicka motivace

Chovani je motivovano zvenci a sméiuje k cili, ktery je prosttedkem k dosazeni dalSiho
cile, ktery lezi mimo vlastni praci (potieba penéz, potieba jistoty, potfeba potvrzeni
vlastni  ddlezitosti, potieba  socidlnich  kontakti, potieba  sounalezitosti)
(Nakoneény, 2009). Extrinsicka motivace ma vyrazny ucinek, ale nemusi piisobit

dlouhodobé (Armstrong, 2015).
Oblasti vyuzivani stimulacnich prostiedki

Mezi stimulac¢ni prostfedky patii: a) hmotnd mzda, b) obsah priace, c¢) neformdlni

hodnoceni, d) atmosféra pracovni skupiny, e) pracovni podminky a rezim prace,
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f) identifikace s praci, profesi a podnikem g) externi stimulacni faktory (image

organizace, makroekonomicka situace, ocekavani §ir§iho socialniho okoli ¢loveka)
e Stimulace k pracovnimu vykonu

V soucasné dobé je hlavni méfitkem predevsim kvalita. Aby vedouci pracovnik
stimuloval ke kvalité, musi pochopit oboustrannou vazbu mezi kvalitou prace a kvalitou
osobnosti pracovnika. Oboustrannd vazba vypada tak, Zze kvalitni prace zvysuje
sebehodnoceni a podporuje rast pracovnika a kvalitni pracovnik odvadi kvalitni praci.
Vedouci pracovnik by mél vyuzivat stimula¢nich prostiedki jako pochvala ¢i povzbuzeni

ve vztahu, ktery je pravdivy a otevieny.
e Stimulace k tvorivosti

Vedouci pracovnik by mél vytvarfet cile, které pracovniky provokuji k tomu, aby
pfemysleli nad vlastni praci, mluvili o svych ndpadech a realizovali je. Tvarci klima

vytvaii pozitivni odezvu nejen na feseni, ale i na jednotlivé kroky ¢i napady.
e Stimulace k seberozvoji

K rozvoji napoméha kvalitni prace 1 tvofivost, avSak dalSim ddlezitym faktorem je
vzdélavani, ve kterém organizace zaméstnance podporuje a ofekava, Ze zaméstnanec

bude sam sebe vzdélavat (napt. kurzy, odborna knihovna).
o Stimulace ke spolupraci

Tymova spoluprace obsahuje pozitivni faktory, které dlouhodobé zvysuji efektivnost
prace. Pti tymové spolupraci se upeviiuji a rozviji vztahy, skupina se stavd soudrznéjsi

a zvysuje se solidarita mezi ¢leny tymu.
o Stimulace k odpovédnosti

Aby vedouci pracovnik dostateéné stimuloval pracovnika k odpovédnosti, musi mu davat
dostate¢nou zpétnou vazbu, realisticky hodnotit a vyhodnocovat chyby (napf.
odpovédnost za hospodarné vyuzivani materiald, energii, Casu a lidskych zdrojl,

odpovédnost za bezpecnost pii praci, odpoveédnost za vztahy ve skupin¢)

(Bedrnova, Novy et al., 2004)
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3 Empiricka Cast

V této kapitole jsou vymezeny hlavni cile vyzkumu a dil¢i vyzkumné otazky, které jsou
transformovany do tazatelskych otazek. Dale je zde popsana zvolend vyzkumna
strategie, vyzkumna metoda a jeji omezeni a rizika Dale kapitola obsahuje podkapitolu
organizace a pribéh vyzkumného Setfeni. Je zde popsana volba a charakteristika
vyzkumného souboru a eticka rizika vyzkumu. V posledni fadé jsou zde popsany

vysledky empirického Setfeni a zavér bakalarské prace.
3.1 Vymezeni hlavniho cile a dil¢ich otazek

Hlavnim cilem vyzkumného $etfeni je zjistit, co motivuje zaméstnance k praci v NZDM
Modry pomerané. Ke splnéni cile je zapotiebi identifikovat a popsat faktory, které
ovliviiuji motivaci zaméstnancti k praci v NZDM Modry pomeran¢. Pro zodpovézeni
hlavniho cile byly stanoveny ¢tyii dil¢i vyzkumné otazky. Dil¢i vyzkumné otazky byly

dale transformovany do Sestnacti tazatelskych otazek.

Diléi vyzkumné otazky kvalitativniho vyzkumného Setieni:
e Diléi vyzkumna otazka ¢. 1 (dale DVO1)

Co motivovalo zamé&stnance k vybéru zaméstnani v NZDM Modry pomeranc?
e Diléi vyzkumna otazka ¢. 2 (dale DVO?2)

Jaké faktory ovliviiuji motivaci prosocialniho chovani zaméstnanct, které se uplatiuje

jejich praci v NZDM Modry pomeranc?

e Diléi vyzkumna otazka ¢. 3 (dale DVO3)
Jak zaméstnanci hodnoti pisobeni managementu NZDM Modry pomeran¢ na jejich

pracovni motivaci?

e Dil¢i vyzkumna otazka ¢. 4 (dale DVO4)

Jak zaméstnanci hodnoti mezilidské vztahy mezi zaméstnanci v NZDM Modry

pomeranc?
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3.2 Metodika vyzkumu

V této podkapitole je popsana vyzkumna strategie a vyzkumna metoda. Déle jsou

uvedena omezeni a rizika zvolené vyzkumné strategie.
Vyzkumna strategie

Pro splnéni hlavniho cile vyzkumného Setieni se jevi jako nejvhodnéjsi vyzkumna
strategie kvalitativni pfistupu. Disman (2002) vysvétluje kvalitativni vyzkum jako
neciselné Setfeni, které objasnuje socidlni realitu, pficemz cilem je odhalit vyznam
sdélovanych informaci.  Kvalitativni pfistup umoziiuje zkoumani urcitych jevu
holisticky, do patti¢né hloubky a se zietelem na vzdjemné vazby mezi jevy. Po sesbirani
dat vyzkumnik patra po pravidelnostech, po vyznamu dat a formuluje piedbézné zavéry.
Nejvétsi vyhoda kvalitativniho vyzkumu tkvi v autentickém sdéleni informanta.
Vyzkumnik pouze provazi informanta rozhovorem a pokladat otazky takovym zptisobem,

aby mu bylo sdéleno nejvétsi mozné mnozstvi informaci.

Podle Dismana (2002) hlavnim cilem kvalitativni strategie je porozuméni, které vyzaduje
vhled do velkého mnoZstvi dimenzi urcitého problému. DalSim cilem je vysvétlit, jak lidé
Vv konkrétnim prostfedi a ¢ase dochézeji k pochopeni toho, co se déje nebo proc¢ jednaji
uréitym zpiisobem. Podle Hendla (1999) je hlavnim cilem vyhodnotit, jakym zpiisobem
se jedinci orientuji v kazdodennich situacich, procesech a jak na né reaguji, aniz by doslo

k zobecnéni ¢i zkresleni informaci.
Vyzkumna metoda

Pro ziskani dat byla pouZita metoda polostrukturovaného rozhovoru, taktéz nazyvana
rozhovor pomoci navodu. Podle Hendla (2005) navodem je zamyslen seznam otazek,
které je zapotiebi pii rozhovoru probrat. Tazatel mize piizpisobovat formulace a volit
pofadi otazek podle situace. Dotazovanému je umoZnéno sdélit své perspektivy

a zkuSenosti, aniz by byla narusena struktura rozhovoru.
Omezeni a rizika vyzkumné strategie

Omezenim vyzkumné strategie je napt. nizka reliabilita, vysledky nelze zobecnit, maly
vyzkumny vzorek ¢&i velké mnozstvi informaci. Mezi rizika lze uvést piipadnou
nepravdivost vypovédi informantd, jelikoz se mohou obavat ztraty profesionality v o¢ich

tazatele. Dalsim rizikem je subjektivita tazatele, ktera muze vést ke zkresleni analyzy dat.
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3.3 Transformace dil¢ich vyzkumnych otazek

V tabulce je formulovan hlavni cil vyzkumu a je zde znazornéna transformace dil¢ich

vyzkumnych otdzek do tazatelskych otazek.

Tabulka ¢. 1: Transformace vyzkumnych otazek do tazatelskych otazek

Co motivuje zaméstnance k praci

Hlavni cil vyzkumu:
vV NZDM Modry pomeranc?

Dil¢i vyzkumné otazky: Tazatelské otazky:

TOL: Proc jste si vybral/a pomahajici
profesi?

DVOL1: Co motivovalo zaméstnance k -
TO2: Proc jste si vybral/a cilovou
vybéru zamé&stnani v NZDM Modry )

skupinu?
pomeranc?

TO3: Proc jste si zvolil/a NZDM Modry

pomeranc?

TOA4: Jaké osobnostni rysy ovliviiuji vase

prosocialni chovani?

TOS5: Jaké hodnoty ovliviuji vase

prosocialni chovani?
DVO2: Jaké faktory ovliviiuji motivaci

prosocialni chovani zaméstnanct, které se TOG6: Jak socializace ovlivnila vase
uplatiiuje jejich praci v NZDM Modry prosocialni chovani?
pomeranc?

TO7: Jaké zivotni udalosti ovlivnily vybér

pomahajici profese?

TO8: Co dalsiho ma vliv na vase

prosocialni chovani?
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TO9: Jak vnimate dulezitost reflexe

vlastnich motivli prosocialniho chovéani?

DVQOa3: Jak zaméstnanci hodnoti plisobeni
managementu NZDM Modry pomeranc

na jejich pracovni motivaci?

TO10: Jak hodnotite pisobeni vrcholného

managementu?

TO11: Jak hodnotite ptisobeni vedouci

sttediska Mgr. Lucie Slamové?

TO12: Jak vniméate hodnoceni vasi prace?

TO13: Jak hodnotite odménovani vasi

prace?

TO14: Jak hodnotite vzdélavani a rozvoj

vV NZDM Modry pomeranc?

TO15: Jak hodnotite péci o vas?

DVO4: Jak zaméstnanci hodnoti
mezilidské vztahy mezi zamé&stnanci

vV NZDM Modry pomeranc?

TO16: Jak hodnotite mezilidské vztahy
mezi zaméstnanci v NZDM Modry

pomeranc?

3.4 Organizace a prib¢h vyzkumného Setfeni

Rozhovory byly realizovany v Klubu eFko a Klubu eSko. Rozhovory vzdy probihaly

Vv kancelafi pouze za pfitomnosti vyzkumnika a

informantd. Rozhovory byly

zaznamenavany na diktafon v mobilnim telefonu. Audiozdznam z diktafonu byl nasledné

ptepsan do piepisu. V piilohach je ptiklad jednoho piepisu s informantkou (Ptiloha A).

Casovy harmonogram:

transformace do tazatelskych otazek.
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V kvétnu 2022 byly vytyéeny dil¢i vyzkumné otazky a nasledné probehla

V ¢Cervnu 2022 byly dojednavany a realizovany jednotlivé rozhovory s informanty.

V listopadu 2022 bylo provedeno zpracovani a shrnuti dat.




3.5 Volba a charakteristika vyzkumného souboru

Informanty vyzkumného Setfeni byli zaméstnanci NDZM Modry pomerané, ktefi
s organizaci uzavieli smlouvu na hlavni pracovni pomér. Vyzkumného Setfeni se

zacastnilo dohromady 6 zaméstnancti, z nichz jednim byla vedouci Mgr. Lucie Slamova.

Pro ucely vyzkumného Setfeni neni zapotiebi charakterizovat jednotlivé informanty.
Charakteristika jednotlivych informantti by taktéz vyluCovala pfislibenou anonymitu.
Informanti jsou oznaceni: 101, 102, 103, 104, 105, 106. Toto oznacéeni slouzi pouze pro

rozliSeni jednotlivych informanti.

e Pohlavi informantl: 5 zen, 1 muz

e Vek informanti: 22-27 let

e Doba pusobeni informantti v NZDM Modry pomeranc: 1-6 let

e Vystudované obory informantii: Socidlni patologie a prevence, Socialni

pedagogika, socialni prace, aplikovana etika

Jelikoz se mezi informanty nachazel pouze jeden muz, byly vSechny jeho citace
pfevedeny do Zenského rodu, aby tim byla zajiSt€na anonymita. Pro pojmenovani celé¢ho

vyzkumného souboru je dale uzivano pojmi: informantky, zaméstnankyné ¢i pracovnice.

Mgr. Lucie Slamova byla pii zodpovidani TO10, TO12, TO13, TO14, TO15, TO16
zbavena anonymity a neni tedy uvedena pod pfidélenym oznacenim. Na TO11, ktera se

tykala hodnocenti jejiho ptisobeni, neodpovidala.

NZDM Modry pomeranc je jednim ze Ctyft stfedisek neziskové organizace Salinger, z. S.,
ktera ptisobi v Hradci Kralové. Cilovou skupinou NZDM Modry pomerané jsou déti
a mladi lidé ve v€ku 7-21 let, ktefi jsou v situaci, kterou neumi sami fesit a nemaji nikoho,
kdo by jim pomonhl. Cile sluzby je ptedchéazeni rizikovému chovani déti a mladeze.
NZDM Modry pomeran¢ nabizi $est programi: Klub eSko (7-13 let), Klub eSko (14-21
let), Klub eFko (9-17 let), Terén (7-21 let), Online terén (7-21 let), Chyt’ svou Sanci, coz
je preventivni program pro déti a mladez ve véku 7-18 let ve spolupraci s OSPOD

Magistratu mésta Hradce Kralové (Salinger, 2022).
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3.6 Eticka rizika vyzkumu

Mezi témata, ve kterych se mohou objevit eticka rizika vyzkumu, Hendl (2005) fadi napt.:

soukromi, informovany souhlas, emo¢ni bezpeci ¢i zatajeni cild a okolnosti vyzkumu.

Informantky byly vybrany na zaklad¢ doporuceni vedouci stiediska Mgr. Lucie Slamové.
Ackoli zaméstnankyné NZDM Modry pomeran¢ pusobily, ze se ucastni vyzkumného
Setfeni dobrovolné, nelze vyloudit, Ze nechtély odmitnou nabidku Mgr. Lucie Slamové

ucasti na vyzkumném Setieni z divodu jejiho nadiizeného postaveni organizaci.

Jelikoz vyzkumné Setfeni probihalo pouze v NZDM Modry pomerané, byla kazdé
informantce pfislibena anonymita, aby se maximalizovala upfimnost vypovédi.
Informantky byly pfedem obeznameny o hlavnim cili vyzkumu, dil¢ich vyzkumnych
otazkach a tazatelskych otazkach vyzkumu. Tazatelské otazky byly informantkam
zaslany prostfednictvim emailu nékolik dni pfed konanim rozhovoru, nebot’ se mimo jiné
vztahovaly k motiviim prosocialniho chovani. Pro ziskani kvalitnich dat bylo povazovano
za nutné, aby byly informantky na rozhovor pfedem pfipraveny. Nekteré tazatelské
otazky skytaly osobni citliva témata. Informantkam tedy bylo umoznéno, aby se rozhodly,
zda citliva témata oteviou ¢i nikoliv. Pokud informantka o citlivém tématu mluvit chtél,
mohla se rozhodnout, jakym zpisobem to ucini, tak aby zachovala své emo¢ni bezpeci.
Emocni bezpeci bylo taktéz zajisténo empatickym tazatelem, ktery informanty nikterak

nenutil k odpovédim.
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3.7 Vysledky empirického Setfeni

Za Ucelem analyzy vysledkt vyzkumného Setfeni bylo vyuzito odpovédi informantek.
Nékteré¢ vyzkumnikem vybrané odpovédi informantek jsou citovany v analyze. Pro

analyzu kvalitativnich dat byla zvolena metoda kédovani.

DVO1: Co motivovalo zaméstnance k vybéru zaméstnani

v NZDM Modry pomeranc?
e TOL: Proc jste si vybral/a pomahajici profesi?

Z odpovédi na otazku, pro€ si pracovnice vybraly poméhajici profesi, bylo patrné, Ze
vétsina informantek si pfed zahajenim praxe v NZDM Modry pomerané nepiedstavovala,
ze by v budoucnosti pracovala v pomahajicim profesi. ,, Neméla jsem vize toho, ze pak
budu v néjaky socidalni sluzbé nebo v statni sfére pomdahat lidem. “ (101) ,, Myslim, zZe mi
to tak jako vstoupilo do Zivota.* (105) Za pomérné reprezentativni odpovéd’ by se dala
povazovat tato: ,,Do pomahajici profese jsem se dostala tak néjak prosté postupnym
procesem studia. Jako dité jsem si nerekla, Ze chci byt socidlni pracovnik, nebyl to dream
job.” (104) Nékolik informantek vystudovalo na stiedni Skole obor vzdélani
Vefejnospravni ¢innost. Vybér pomahajici profese byl pracovnicemi zvolen i na zakladé
nepiijemné pifedstavy, ze by pracovaly na n€kterém z Ufadli. Respondentkdm se libila
piedstava ptimé prace s lidmi. ,, 4 pak jsem chtéla jit jesté na vejSku, protoze jsem nechtéla
Jit na urad. ... zjistila jsem, zZe k téem papirim si muzu jit sednout az tady vyhorim. Takze
jsem potrebovala praci s lidmi.” (102) ,,Na tom uradé prece jenom vypliiujes kolonky

a nepracujes s clovékem. “ (104)
e TO2: Proc jste si vybral/a cilovou skupinu déti a mladez?

Na otazku, proc¢ si pracovnice vybraly cilovou skupinu déti a mladeze, nékteré odpovidaly
zptisobem, Ze déti a mladez porovnavaly s odlisnou cilovou skupinou. Casto do opozice
stavély seniory. Pracovnice NZDM Modry pomeran¢ se rozhodovaly na zakladé
osobnostnich vlastnosti, schopnosti, preferenci atp. ,, Vic mé to tahlo k détem nez treba
k senioriim. ... Docela rozumim dusi ditéte. “ (103) ,, Myslim si, Ze umim s détma lip mluvit
nez s dospélyma. (105) ,, Clovek si je jako détma vic jisty nez tieba pract s rodinou nebo
praci s uzivateli navykovych latek.* (101) Jedna informantka mimo jiné vybirala i na

3

zaklad¢ reflexe vlastnich emoci. ,, Nechtéla bych jit treba do diichod'daku, je mi jich lito.*
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(102) Jednu informantku lakala ptfedstava prace na OSPODU, ve véznici apod. Po
nastupu do NZDM Modry pomeran¢ vSak zjistila, Ze podobni klienti ,,... jsou viastné
i tady a Ze ta prdce s nima je na jiné urovni.* (102) Tou urovni informantka myslela
partnersky vztah, ve kterém jsou klienti dobrovolné, oteviené a maji chut’ k pozitivni
zméné své nepiiznivé socialni situace. Mezi dalsi preference cilové skupiny informantka
uvedla, Ze u déti a mladeze jsou znatelnéjsi vysledky nez u dospélych. Informantky vsak
uvedly i dalsi pozitiva na praci s détmi a mladezi. ,, ... protoZe ty déti jsou jako vic tvarny
a clovek se tam miize vic jako realizovat a zkouset.** (101) ,, ... miizZes je jesté néjakym
zpiisobem vic ovlivnit, nez kdyz uz ti prijde dospélej a md svoji hlavu.“ (102) Nékteré
pracovnice si vybraly cilovou skupinu i na zakladé zkuSenosti s vedenim détského
krouzku ¢i détského tabora. VéEtSina informantek vSak nema s jinou cilovou skupinou
zkuSenost. ,, Nemam zkusenost s jinou cilovkou a tieba bych zjistila, Ze je to jinde lepsi

a casem to treba zjistim. ** (104)
e TO3: Proc jste si zvolil/a NZDM Modry pomeranc?

Vsechny informantky kromé 104 poprvé pisobily v NZDM Modry pomerané na zakladé
povinné praxe pfi studiu nékterého z humanitnich obort. Polovina informantek piisuzuje
vybér NZDM Modry pomeran¢ nahod¢. ,, Hledala jsem, kde berou dobrovolniky a asi
Jjsem nejdriv nasla, ze je berou v NZDM nez v ostatnich strediscich. “ (104) ,,Bylo to prvni,
co na mé nahodné vybéhlo na facebooku.* (101) Dal§im zminénym divodem vybéru
organizace bylo vybérové tizeni, které pozitivné zaptisobilo na informantku. ... bylo tady
takovy otevieny, prijemny prostredi. Jak to vypadalo a jak na mé pusobili ty lidi, co vedli
pohovor.” (101). Polovina pracovnic prozradila, Z7e o poslani a fungovani
nizkoprahovych zafizeni se dozvéd¢€la pii studiu na vysokeé skole, nebo az pii vybérovém
fizeni.
Shrnuti DVOL1:

Informantky si pied zaCatkem piisobeni v NZDM Modry pomeran¢ nepiedstavovaly, ze
by nekdy pracovaly v pomahajici profesi. Informantky vybér pomahajici profese popsaly
dovr§enim postupného procesu. Lze usuzovat, Ze timto postupnym procesem bylo
obdobi, pii kterém pracovnice odhalovaly a rozvijeli svoji osobnost, své zajmy,
schopnosti a dovednosti. Na zaklad¢ zjiSténi byly néasledné schopné vyhodnotit, v jaké

oboru by byly uspésné a v jakém nikoli. Dale je dulezité zminit moralni vyvoj ¢lovéka.
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Podle Zaskodné (2009:78) ,, Stredoskolaci projevuji sebereflexni empatické usudky
a obcas jejich usuzovani odrazi abstraktni principy, zahrnujici altruismus a spravedlnost
... “ Podle Eisenberg (dle Zaskodna, 2009) déti ve skolnim a piedSkolnim véku jsou
orientovany na vlastni prospéch. Lze tedy usuzovat, Ze zdjem o vyKonavani pomahajici
profese vyjadieny zakem zékladni Skoly je pouhé napodobovani svych rodict, pokud
pomahajici profesi vykondvaji, ¢i rozhodnuti, které vSak neni podlozeno skutecné
zvnitinénou hodnotovou orientaci. Skoro vSechny pracovnice zacaly pisobit v NZDM
Modry pomeran¢ na zéklad¢é povinné skolni praxe, piicemz vybér stiediska povazovaly
za nahodny. Polovina informantek se o nizkoprahovych zatizeni pro déti a mladez, jejich
poslani a poskytovanych sluzbach dozvédéla na vysoké Skole nebo az na samotném
vybérovém fizeni. Podle slov jedné informantky prace s détmi a mladezi nabizi prostor
pro hojnou realizaci pracovnika, coZ mize vysvétlovat vybér cilové skupiny v prubehu
studia ¢i okamzit¢ po jeho uspé&Sném ukonceni. VSechny zaméstnankyné nemaji
zkusenost s jinou cilovou skupinou. Déti a mladez pracovnice zvolily na zékladé své
osobnosti, schopnosti, dovednosti, zkusenosti, emoci a preferenci. Dulezitymi faktory ve
vybéru této oblasti socidlnich sluzeb byla pfima prace a partnersky piistup ve vztahu
s klienty. Klienti vyuzivaji sluzeb NZDM Modry pomeran¢ dobrovolné a sami usiluji
0 pozitivni zménu ve svém Zivotg, ¢imz Castéji dosahuji naplnéni svych zakazek. Diky
dobrovolnosti ptfi uzivani sluzby a klientskym tuspéchiim mohou pracovnice preferovat
vybér cilové skupiny déti a mladeZe v porovnani s oblastmi socialnich sluZeb, kde je vice
uplatiiovana kontrola a klienti tak Casto nedosahuji uspéchd. Dalsim faktorem je
Ltvarnost* mladych lidi, jeZ v pracovnicich vyvolava pocit, Ze maji vétsi vliv na pozitivni
zménu v zivote klientli, nez by tomu bylo u jinych cilovych skupin. Domnivam se, ze
faktorem pro vybér cilové skupiny mize byt i nizky vékovy rozdil mezi pracovnikem
a klientem. Peer prvek naptiklad ptispiva efektivité programu primarni prevence. Nizky
vek klienta v porovnani s pracovnikem ptispiva mladému pracovnikovi k jeho autorit¢,
¢imz se muze citit sebevédomeé;ji, nez by tomu bylo naptiklad se starSim klientem. Tudiz

1 nizky v€k pracovnika muze byt faktorem, pro vyvér cilové skupiny déti a mladeze.
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DVO2: Jaké faktory ovliviiuji motivaci prosocialniho chovani zaméstnanci, které

se uplatiiuje v jejich praci v NZDM Modry pomeranc?
e TOA4: Jaké osobnostni rysy ovliviiuji vase prosocialni chovani?

Na otazku, jaké osobnostni rysy ovliviiuji vase prosocialni chovani, vétSina informantek
odpovédéla obdobné slovy: extraverze, spolecenskost, otevienost ¢i empatie. Ve vztahu
k otevienosti se jedna informantka vyjadfila k hranicim ve vztahu s Klienty. Sdélila, ze
jeji hranice jsou velice propustné, pticemz propustnost hranic poklada za faktor kvalitniho
vztahu. Pak ten vztah je uplné jiny a zacnou s tebou treba o tom mluvit, kdyz vidi, Ze jsi
Jjako normalni. “ (102) K otevienosti bylo v rozhovorech také zminéno téma piedsudkt
., ... nemit jako predsudky, ale clovék se tomu obcas neubrani, nejsme perfekini. “ (104)
Polovina informantek ptiklada dulezitost psychické stabilité, ke které se vyjadiovaly
takto: ,, ... Ze v nejakym rozhovoru jako neuhybdam nekam uplné doleva nebo doprava. *
(103) ,, ... pak bys taky mohl prendSet na klienty néjaké svoje bolistky a tak.*” (102)
V navaznosti na psychickou stabilitu byla taktéz zminéna prace se sebou ¢i uzivani
relaxacnich technik. Mezi osobnostnimi rysy byla zminéna dalezitost humoru a hravosti,
pficemz informantka dodala, Ze v sob& nepohibila vnitini dite. ,, ... vztah k humoru, ktery
décka hodné oslovuje a hravost (103) Dalsi byla zminéna flexibilita. ,,... Ze se umim
Jjazykove i jakoby vsim prizpiisobit jak malym, tak i tem starsim. © (102) Také byl zminén
mlady veék pracovnikd, ktery podle respondentky hraje diilezitou roli ve vztahu
pracovnika s Klientem. ,, ... Ze se radsi sveéruji nékomu jim vékové blizsimu nez nékomu

starsimu. “ (105)
e TO5: Jaké hodnoty ovliviiuji vase prosocialni chovani?

Ve vSech odpovédich informantek na otazku, jaké hodnoty ovliviuji vase prosocialni
chovani, se objevila hodnota, kterou povazovaly za zdsadni. Tou zmifilovanou hodnotou
je respekt k druhému ¢loveku. ,, ... respektovat v tom, jaky jsou, jak reagujou, Samozrejmé
v souladu s pravidly. “ (I103) V souvislosti s respektem informantka dodala, Ze soucit je
nebezpecny, nebot’ obsahuje dve rizika. ,, Prvni riziko je, Ze v problému setrva a zvykne
si na to, ze lidi mu pomdhaji ze soucitu a usadi se tak v ty svy situaci a druhy riziko je, Ze
viastné kdyz se v tom usadi, tak uz se nebude chtit dostat sam do néjaké lepsi situace, ve
ktery by spoléhal sam na sebe a posilil si tim néjaky schopnosti ¢i dovednosti.* (103).

Informantka zminila, Ze je dulezité mit presvédCeni, ze se klient dokaze zménit nebo
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dokaze zménit sviij problém, coz je jisté vyusténi optimismu. Dal$imi ¢asto zmifiovanymi
hodnotami byla samostatnost, bezpeci, stabilita, blizkost a duvéra. ,, ... aby zviadli v tom
svete fungovat sami, nebo prosté fyzické bezpeci, ... néjaka blizkost, duvera, mozZnost se
sverit, stabilita.* (104) Pracovnice se taktéz podporuji hodnotu kvalitnich mezilidskych
vztaht. ,, ... jak vitbec funguje jako spravnej vztah, jak se k sobé maji chovat partneri, jak
se ma chovat rodic k diteti. “ (102) Dalsi ¢asto zminovanou hodnotou byla zodpovédnost,
jejiz predpokladem jsou védomosti ,, ... Ze se musi platit socialni a zdravotni, Ze pripadné
musi jit na pracdk, aby jim nerostl dluh.“ (102) K tomu se vaZze riznym zpusobem
formulovana hodnota konformity ,, ... zit v souladu s pravidly, povinnostmi.* (101) ,, ...
aby rozeznali dobry a Spatny chovani, at uz jako mordlné nebo jako v souvislosti se
zakonem. “ (102) Pracovnice NZDM Modry pomeran¢ maji snahu v klientech podporovat
kultivaci hodnot, které u ptispivaji k prosocidlniho chovani. ,, Spolehlivost, uprimnost,
porozumeni, tymova prace, bezprostredni prijeti. “ (101) Také byla zdiraznéna dilezitost
rozvoje vnitfni moralky, systému svédomi, ... ktery by nas melo jako usmérnovat v tom,
jestli delame dobre, nebo ne. A podle toho se snazim ridit, ze kdyz vim, Ze mdm z toho
dobry pocit, Ze jsem nékomu pomohl, tak to tak chci délat znova, prosté protoze to prindsi
i nejaky pozitivni pocity.” (103) Informantka také vyjadtila dulezitost viry v lep$i svét.
... kdyz mi tomu ditéti pomuzeme s néjakym problemem, tak on bude ten svét zlepSovat
dal. Bude se ridit pravidlem posli to dal.“ (103) Informantka si uvédomuje, Ze tento

model je idealisticky a mysli, Ze na tomto modelu socialni prace funguje.
e TOG: Jak socializace ovlivnila vase prosocialni chovani?

Na otazku, jak socializace ovlivnila vaSe prosocidlni chovani, podstatna vétSina
informantek zdtraznila velky vliv vychovy a napodoby, nebot’ rodi¢e informantek se
chovali prosocialné. ,,Videéla jsem to u rodicu a rekla jsem si, Ze je to norma, takze to
uceni napodobou. “ (103) Daéle byl zminén vliv maminek informantek, jez se chovaly
prosocialng. ,,Nejvetsi viiv na mé méla moje mamka. Ona je takova spravedliva, vidycky
chce kazdymu pomoct na vikor sebe.” (102) ,, Mamka se snazi kazdymu pomdahat. Kdyz
nékdo potrebuje, tak vieho necha a pomiize. “ (105) Jedna informantka vyjadfila vztah
jednotlivych faktorti, které podstatné ovliviiuji prosocialni chovani, mezi kterymi
zduraznila dilezitost gent. ,, Osobnostni nastaveni, coz ale vychdzi mozna z néejaky ty
rodiny situace a vétsinou z ty genetiky.” (103) Také byl zminén vliv ucitelky, které

informantka pomahala v usmérnovanim chlapcti ve tfidnim kolektivu, na zakladé ¢ehoz
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ji obeznamila s jeji dovednosti ptisobit na lidi. ,,Nase t7idni, metodicka prevence, ta mi
Jjako vzdycky rikala, Ze to s lidma umim.* (102) Jedna informantka zminila dalezitost
vlivu tercialni socializace. ,,V1iv kolegii, jejich zpiisobu prdce, zkusenosti pri supervizich,
intervizich ¢i v primé praci. “ (106)

e TOT7: Jaké Zivotni udalosti ovlivnily vybér pomahajici profese?

Polovina informantek nepiiklada zivotnim udalostem vliv na vybér pomahajici profese.
Vsak tfi informantky vnimaji vliv svych zZivotnich udélosti na vybér pomahajici profese.
Odpovédi dvou informantek sjednocuje jeden faktor. Tim faktorem je domnénka, ze by
ve svém détstvi nejspis pottebovaly navstévovat nizkoprahové zatizeni pro déti a mladez.
Jedna z informantek nesd¢lila divod potencialni navstévy NZDM. ,, ... moznd, Ze bych to
v détstvi taky potrebovala, mit nékoho, tireba kdyz to vztahnu na to NZDM, Ze kdyby to
nékde fungovalo, tak vérim, zZe tam jako chodim.* (105) Druha informantka zazila rozvod
rodic¢h. Citila se sama a uvitala by nékoho, s kym by si mohla popovidat. ... ,, citila jsem,
ze by bylo dobry mit tam jako nékoho jeste navic, jako jsem ted treba ja, nekoho, za kym
bych v té dobé sla a s kym bych o tom mohla mluvit. Nebejt na to sama. “ (104) Odpovéd’
informantky 102 se podoba ptedchozim odpovédim prozivanim tizivé Zivotni udalosti,
avSak v tomto pfipad¢ je udalost mnohem tragi¢t&jsi, nebot udalosti je smrt otce
informantky. ,, Nam se pravé jako zabil tdata, kdyz jsme byli s brachou maly...* (102) Na
zminénou udalost navazovaly dalsi s tim spojené udalosti, které zahrnovaly navstévy
psychologa, zhrouceni matky a rizikové chovani bratra, ktery si navic nerozumél s novym
ptitelem matky. Informantka vypravéni shrnula slovy: ,, No jako nechci, aby se tak nékdo
nekdy cejtil. Ja vim, zZe tomu nezabranim, ale aspon kdyz miizu néjak pomoct, tak
pomiizu. ** (102) Informantka dale uvedla, Ze diky rizikovému chovani jejiho bratra i party
kamaradu, ve které se pohybovala, nahlédla na motivy, okolnosti a komplexnost Zivotni
situace, které vysvétlovaly pficiny jejich rizikové chovani. Pochopila, zZe jejich rizikové
chovani je nasledkem raznych interakci. ,, ...asi jsem chtéla bejt nékdo, kdo témhle lidem
pomaha a chape je a néjak jim dokaze vysvetlit, Ze se to treba délat nemd. Nikdo jim to
treba nerekl. * (102) Je patrné, Ze tento soub&h udalosti, mé¢l podstatn&jsi vliv na vybér
pomahajici profese nez u informantky 104, ktera své vypraveni shrnula slovy: ,, Byl to
néejakej postupnej proces a nebyl okamzik, kdy bych si rekla, tohle prosté chci délat, tohle
je moje poslani.*“ (104) Posléze vSak dodala, ze si zpétné¢ uvédomuje, ze tiziva zivotni

udalost mohla vybér pomahajici profese podpotit. Jedna respondentka uvedla, Ze ji
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ovlivnilo bakaléaiské studium oboru transkulturni komunikace. ,, ... hodné jsem se tam
naucila 0 tom, jak fungujou spolecnosti lidi, jak funguje viitbec komunikace. Na zdkladé

toho jsem sla studovat tu socidalni prdaci do Pardubic. * (103)

e TO8: Co dalSiho ma vliv na vase prosocialni chovani?

V odpovédich na otazku, co jiného ovliviiuje prosocialni chovani pracovnic, se o¢ekavané
objevovaly rtuznorodé faktory. Ve vétsiné odpovédi bylo zminéno, ze prace v NZMD
Modry pomeran¢ pracovnice prosté bavi. ,, Bavi mé, kdyz maji zdjem, Ze prosté se mnou
komunikuji a miizu jim néco jakoby sdélovat, predavat.* (103) ,, Kolikrat si prijdu, Ze ani
nejsem v praci.” (102). Informantka dale uvedla autenticitu, ktera je pro ni dulezitou
soucasti prace. ,, Netrdpim se tady a nedélam néco na silu, nemusim tady rikat néco, s cim
nesouznim, nemusim se na nic hrat.” (102) DalSim ¢asto zminovanym faktorem je
prozivani pifekvapeni, setkdvani se s né¢im neocekdvanym. Toto neo¢ekdvané pracovnice
prozivaji s libosti a ptikladaji tomu ristovy potencidl. ,,TakzZe i ta jako prileZitost, Ze
viastné nikdy nevis, co té jako ceka a viastné kazdy kontakt té posune uplné nékam dal.
(IO01) Dalsi pracovnice se rada setkava s tim, kdyz se v nékom myli. Ob¢as ma pocit, ze
ji klienti neposlouchaji, kdyz ma snahu jim néco piedat, ale pak ji mile ptekvapi. ,,... ale
pak jako za néjaky cas rekne, Ze mu viastneé pomohlo to, co jsem mu rekla®. (102) Tato
informantka také zminila dileZitost smyslu své prace. ,, Furt mi to jako ten smysl dava.*
(102) Dale bylo v odpovédich ¢asto zminovano prozivani piijemnych pocit pfi potvrzeni
vlastni kompetence, projevech uznani ze strany klienta, afiliaci ¢i pfi Gispéchu klienta. ,, ...
uznani pak od nich, takova ta zpétna vazba, Ze jim to tfeba pomohlo, nebo, kdy:z ti Feknou,
to jsem nevédel, nebo ja to nemiizu rict nikomu jinému. Takovy to, byt tu pro né.* (102)
,,Je prijemné videt, Ze nekomu muzu pomoct, Ze nékomu je lip, nebo Ze se nekdo nékam
posunul. Tesi meé uspech klienta.” (104) Jedna informantka se vyjadrila k vlivu
altruistickych a egoistickych motivii prosocialniho chovani na vykon pomahajici profese.
Zminila, Ze je dileZité, aby altruistickd motivace byla hlavni motivaci a ta egoisticka
ptidruzenou. ,,1 lidi jsou v pomdahajicich profesich z egoistického ditvodu, treba z motivu
moci, ale dilezity je, jestli to je ta externalita, coz je jako pridruzena radost, proc to
delam, nebo je to ta hlavni motivace. (I03) Dale byla zminéna dilezitost piijemného
pracovniho prostfedi a osobnost lidi, ktefi pfichdzeji pracovat do NZDM Modry
pomeranC. ,,... jsou to lidi, kteri si néjakym zpiisobem jako dusevné vztahuji

kK nizkoprahu.* (101)
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e TOQ9: Jak vnimate duleZitost reflexe vlastnich motivii prosocialniho chovani?

Z odpovédi bylo patrné, Ze vétSina informantek povazuje reflexi vlastnich motivl
prosocialniho chovani za dulezitou. ,,Je to pro mé urcité dilezity. “ (103) ,, Kazdy, kdo
dela néjakou takovouhle praci, tak by mél védet, proc¢ to pravé dela a co mu to treba
prinasis. “ (102) Jako opodstatnéné dulezitosti reflexe vlastnich motivii informantka
zminovala napt. dulezitost reflexe motivu moci. ,, ... nékdo si v tom treba miize napriklad
utapét touhu po uzndni nebo cokoli jinyho. A kazdej by to to mél vedet.* (102) Dalsi
informantka opodstatiovala duleZitost reflexe tim, ze ji slouzi k vlastnimu motivovani
Kk praci nebo aby dokazala objasnit poslani sluzby NZDM Modry pomeran¢ vefejnosti,
kterd o ni méd povétSinou milné ¢i zkreslené predstavy. ,,... kdyz je clovek treba
nemotivovany, unaveny, vlastné najit si tu motivaci, Ze to délat chces. Nebo i protoze
spoustu lidi nechdpe tady tu profesi, protoze podle nich jen sedis a hrajes hry.* (105)
Nekteré informantky vnimaji dtlezitost reflexe vlastnich motivd, ale ¢asto je nereflektuji,
protoZe neciti potiebu. Uast na vyzkumném $etfeni viak povazuji za obohacujici. ,, Jako
bézné to nedelam, nepremyslim nad tim, takze to bylo fajn se zamyslet, co mé sem dostalo,
proc¢ tady jsem.* (104) 1 ptes to, ze pro informantku 101 je dulezité davat pozitivni
zpétnou vazbu ostatnim pracovniklim, sama neciti potifebu sebereflexe, sebehodnoceni.
Mozn4, Ze ji zane po ucasti na vyzkumném Setfeni délat, protoZe nakonec dodava Zze:
... Clovek by si mél umét zvédomit tyhle véci, mél by se umét ocenit a mél by s tim umét
pracovat, aby treba nevyhorel. “ (101) Dale odpovéd’ rozvijela takto: ,, ... kdyz mé clovek
pochvali za néco nebo Fekne, ty toho délas jako hodne, tak ja si reknu, no vidyt jasné,
prosim té, pohodicka. A to souvisi s tim, Ze nedélam tu reflexi sama sobé. Abych pak to

byla schopna prijmout od nékoho jinyho. “ (101)
Shrnuti DVO2:

Velmi podstatnym faktorem, ktery ovlivnil motivaci prosocidlniho chovani
zaméstnankyn, byl vliv rodi¢i. Skoro vsechny informantky zminily, Ze minimaln¢ jeden
z rodic¢h se chova velice prosocialné pres to, Zze neni zaméstnan v pomahajici profesi. Na
zakladé tohoto zjisténi soudim, ze prosocidlni chovani zaméstnankyil l1ze mimo jiné
pfisuzovat genim ¢i socidlnimu uceni. Prosocidlni chovani déale ovlivnila sekundarni
a tercialni socializace. Mezi faktory vnitini motivace pracovnic se fadi to, ze je prace

jednoduse bavi. Na praci s lidmi je ptitahuje jeji nepiedvidatelnost, které pfisuzuji ristovy
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charakter. Pracovnice jsou motivovany uspéchy klientd a potvrzovanim vlastni
kompetence. Dllezitym faktorem je prozivani smyslu pti vykonavani pomahajici profese.
Dale byl motivujici charakter pifisouzen prozivani autenticity pii praci, coz muze
znamenat, ze jejich osobnost pracovnic neni v konfliktu s jejich pracovni roli, coz muze
zvySovat jejich spokojenost. Mezi osobnostni rysy, jez ovliviiuji prosocialni chovani
zaméstnankyn, se fadi extraverze, spolecenskost, empatie, humor a hravost. Pfi¢emz
kontext hry je Matouskem (2022) povazovan za efektivni pro navazovani kontaktu
s menSimi détmi. Pracovnik napiiklad miize vyuzit pii hie s ditétem figurky, jejichz
prostiednictvim mu bude poodhalen vztah ditéte k blizkym osobam, jez jsou figurami
zastupovany. DalSim dulezitym faktorem pro vykon pomdhajici profese byla zminiovana
psychicka stabilita, kterou lze podporovat napt. relaxaénimi technikami ¢i ucasti na
supervizi. Pracovnik nizkoprahového zatizeni by mél byt flexibilni, nebot prace s cilovou
skupinou déti a mladeze, jejiz vek je v rozmezi 7-21 let, vyzaduje napt. ptizptisobeni pii
komunikaci s kazdou vékovou kategorii. Mezi hodnotami, jez ovliviluji pracovnice pfi
praci, byl zminovan respekt, diivéra, bezpeci, blizkost, stabilita, optimismus. Soucasti
prace je i dopliovani kompetenci klientti. Dopliiovany jsou napi. znalosti ohledné
zakont, ¢imz jsou klienti vedeni k vétsi samostatnosti, zodpovédnosti a konformite. Dale
pracovnice podporuji hodnotu mezilidskych vztahii a komunika¢ni dovednost klientt, coz
je velice Zadouci, nebot’ klienti mohou pochézet z rodinného prostredi, které Casto byva
nevhodnym piikladem pro budouci rodinné, partnerské a matetské vztahy klientd. V
NZDM Modry pomeran¢ je taktéZ u klientd rozvijeno prosocialni chovani napf.
aktivitami, které¢ probihaji v rdmci tymové spoluprace. VSechny pracovnice vnimaji
reflektovani vlastnich motivt jako dilezité, avSak nékteré nemaji potiebu reflektovat
vlastni motivy prosocialniho chovani. Polovina informantek prozila v détskych letech
tizivou udalost, ve které jim nejspiS nebyla poskytnuta dostate¢na podpora, nebot” si
pfipadaly osaméle. Tato zkuSenost mohla zvySit miru soucitu vici klientiim a povédomi
o dllezitosti poskytovani sluzeb v rdimci NZDM Modry pomerané. Jedna informantka
meéla v obdobi puberty divérné vztahy s lidmi, ktefi vykazovali rizikové chovani. Tyto
davérné vztahy ji umoznily poznat motivy, vliv okolnosti a obecné nahlédnout
neptiznivou socialni situaci blizkych lidi v celém jejim kontextu, diky ¢emuz zacala jejich
rizikové chovani chapat jako dusledek rtiznych interakci. Podle Younga (dle Janebova,

2021) kontextualizace situace odpovédnosti je nezbytnou soucasti modelu spolecné
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odpovédnosti, ve kterém je individualni odpovédnost jednotlivcl pfesouvana na vSechny
aktéry ucastnici se spoleCenskych interakci. Poznani kontextu nepfiznivé situace
a ¢loveéka v ni, pracovnici naucil, aby nesoudila lidi v nepiiznivé situaci jako viniky, a tim
Znich snala individudlni odpovédnost. Preference individualni mobilizace klientt
k odpovédnosti vyplyva z neovéieného predpokladu, ze se dominujici diskurs socialni
prace stale vice neoliberalizuje (Janebova, 2021). ZkuSenost pracovnic s blizkymi lidmi
V nepiiznivé socidlni situace, mtize byt protichidnym faktorem proti neoliberalizaci

socialni prace.

DVO3: Jak zaméstnanci hodnoti piisobeni managementu NZDM Modry pomeran¢

na jejich pracovni motivaci?

e TO10: Jak hodnotite piisobeni vrcholného managementu?

‘

Mgr. Lucie Slamova hodnoti vedeni Salingeru ,, ... bez jakychkoliv prikrasi zcela skvéle. *
Salinger povazuje za rodinou organizaci, jelikoz skyta ¢tyfi stiediska (NZDM Modry
pomerané, Stopa Capa, Triangl, Centrum Semafor) a zaméstnava sedmdesat lidi spoleng
s lidmi, ktefi uzavieli s organizaci DPP. Taktéz si vychvaluje zjevné uplatiiovanou
politiku prithlednosti. ,, vi§ viastné o vsech krocich, které se dejou. “ Diky tomu, jak to je
., ... hezky propojené. a podpote kolegii, vnimala Mgr. Sldmova piechod do pozice

24

vedouci strediska jako ,, ... plynuly. “ Dale ji t€8i, ze se do organizace ,, stahujou hodné
typové podobni lidé s cilem pomahat lidem a poskytovat sluzby v té nejvyssi kvalite.
Organizace si ostatn¢ zaklada na kvalitné poskytovanych sluzbéch, ,, ... nechceme mit
500 klientii jenom kwiili tomu, aby to vypadalo dobre ve vyrocce.” Mgr. Slamovou
hodnoti spolupraci a obecné plsobeni nejvyssiho managementu, vedoucich ostatnich
sttedisek a pracovniho tymu NZDM jako zcela zasadni faktor, bez kterého by zvazovala,
,» ... jestli chce v necem takovym bejt. “ Ackoli vedouci stfediska je povinna konzultovat,
¢i ¢init rozhodnuti v souladu s feditelkou tak pocituje ,, ... Ze v nds md maximalni ditveru
v tom, co délas a jak to vedes, tak to mé prijde jako fajn, zZe i clovek se miize jako

realizovat.
Ackoli se informantky vidi s pani feditelkou jen obcasné, hodnoti jeji formalni
0 neformélni pisobeni velice kladng. , Reditelku obcas potkdavim a je radost s ni

pracovat. Je to prosté chytrad inteligentni Zenska, kterd vi, co dela.* (103) Informantky

hodnoti vrcholny management jako velice podplrny, pficemz védi, ze napt. za
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nepiitomnosti vedouci stfediska mohou pani feditelku telefonicky kontaktovat. ,, Na
vedeni organizace Se miizu kdykoli obratit a vim, Ze nebudu odmitnuta. “ (106) Zaroven
si zaméstnankyné vS§imaji snahy vrcholného managementu zlepSovat odménovani za
praci napi. formou zmény oteviraci doby. ,,Snazi se hledat rizné moznosti.* (105)
Pisobeni managementu na sttedisko NZDM Modry pomeran¢ je vnimano jako velice
funkéni a spravedlivé ve vztahu k ostatnim stiediskim ,, ... snazi myslet na vsechny

strediska stejné i presto, zZe je v nich jako rozdil. ** (104)
e TO11: Jak hodnotite piisobeni vedouci stfediska Mgr. Lucie Slamové?

Vsichni zaméstnanci hodnoti pisobeni vedouci stfediska Mgr. Lucie Slamové velice
kladng. ,, Myslim, Ze splnuje vsechny aspekty toho, jak ma vypadat spravny vedouci.
(102) ,, Myslim, zZe to jako zvlada, tak jak nejlip miize.* (104) Informantky si velice ceni
jeji ochoty, podpory, divéry v schopnosti zaméstnankyn ¢i otevienosti vii¢i napadim.
., ... je tu jako prostor pro diskuSi, pro ndpady, miizeme se tu realizovat.” (103) ...
,, vyslechne nase potreby* (104). ,,... zajimd ji nds ndzor a znalosti* (106) Vedouci
stiediska je ptisuzovana velka obé&tavost. ,, ... ¢asto jde za svoji komfortni zonu pro zbytek
tymu, coz nevim, jestli se vzdycky vsichni uvedomuji. Fakt by se rozdala a pak kolikrat uz
jako mele z posledniho “ (102) Podle informantky by méla byt vedouci stfediska méné
obétava a myslet troSku vic na sebe. Zaméstnankyné vnimaji, Ze diky své vedouci
sttedisko prosperuje a roste. ,, Vidim, Ze se to nékam posouva, to je pro mé diilezity jo Ze,
Ze to nestagnuje na jednom miste. Porad se to posouva uplné nékam, kam jsem si myslela

na zacatku, Ze ani nemuize jit. “ (103)
e TO12: Jak vnimate hodnoceni vasi prace?

Hodnoceni a zpétnou vazbu v obou smérech Mgr. Lucie Sldmovéa popisuje slovy:
,, ...neustala, pozitivni a konstruktivni.“ Vrcholny management kazdy mésic predava
zpétnou vazbu o tom, co se ve sluzbé udalo, pti¢emz ,, ... pani feditelka velmi ocenuje to,
jak NZDM funguje.“ Vedouci stiediska kazdy mésic zpracovava a nasledné piedava
vedeni ,, ... obsahly report toho, co prave delam, co se déje, co resime, aby i oni byli
schopni prezentovat sluzbu. *“ Pani feditelka se osobné ti€astni spole¢nych porad strediska,
¢i celé sluzby, kde dava zpétnou vazbu a hodnoti pracovni tym. Déle se konaji pololetni

hodnoceni, kde se Mgr. Slamova sebehodnoti, na zadkladé ¢ehoZ dostava zpétnou vazbu

58



a hodnoceni. ,, Byt' ty kroky cinis jako sam a rozhodujes je sam. Tak ale vzdycky na né tu

zpétnou vazbu jako mas. *

Informantky vnimaji zpétnou vazbu velice kladné. Shodné se slovy vedouci stiediska
popisuji pracovnice zpétnou vazbu jako ,, ... na dennim pordadku a konstruktivni. “ (103)
Kromé toho, Ze je zpétna vazba informantkami vnimana jako neustala a konstruktivni,
probiha z o¢i do oéi ,,... ne Ze si tady néco Suskame za rohem nebo tajime. (103).
Zpétnou vazbu si pracovnici i vedouci piedavaji nejen ohledn¢ dobie vykonanych
zalezitosti, ale 1 téch mén¢ §t'astné vykonanych. ,, ... nebojime rict, tady to bych udeélal
Jjinak, Ze se na sebe ani nenastve, Ze to tady vsichni umime prijimat i tu negativni kritiku.
(102) Hodnoceni mini tymu probiha jednou za ¢tvrt roku a individualni hodnoceni je
realizovano jednou za pul roku. Individualni hodnoceni probihé zpisobem, Ze pracovnik
pfed hodnoticim rozhovorem napiSe sebehodnoceni podle osnovy. Vedouci stfediska
napise hodnoceni na hodnoceného pracovnika. Na setkani probihd spole¢na diskuse.
., ... Llam si jako zhodnotis treba, co se ti povedlo za pul rok, nepovedlo a pak si Liica
napise svoji a pak se to jakoby stretava, co, jak ona vidi, cos tieba ty nezminil nebo co by
ti vytkla. (I02) Hodnoceni je vnimano vSemi informantkami jako velice dilezité pro
podporu profesniho ristu a jako prevence syndromu vyhoteni. ,, Nevaimam ho negativne,
Jjako kontrolu, ale snazim se z toho ziskat co nejvice pro sebe. “ (106) Jedna informantka
by realizaci individualniho hodnoceni uvitala ¢astéji z diivodu zvysSeni motivace pro praci
,, ... je to jako hrozné jako prijemny a vzdycky my to slovni hodnoceni vrati motivaci v tom

Jjako pokracovat... Fakt jako ty slovni hodnoceni maji podle mé velky smysl. < (104)
e TO13: Jak hodnotite odménovani vasi prace?

Na otazku ohledné odménovani prace vedouci strediska Mgr. Slamova odpovida slovy:
., Finance ve socialnich sluzbach nejsou nesou extra velky. “ Vzapéti vSak dodala, ze za
dobu Sesti let od jejiho zacatku plisobeni v NZDM Modry pomeran¢ se mzdy vysSplhaly
o dvanact tisic. VySe mzdy se v organizaci neurCuje na zaklad¢ tabulky, kterou vyuziva
naptiklad statni sektor. V NZDM Modry pomeranc se vyse mzdy urcuje na zéklade pozice
V praci ,, ... to znamend néjakej budget ma pracovnik v socialnich sluzbdach, socialni
pracovnik, zastupce vedouci a tak dal. “ Pticemz kazdy pracovnik pfi nastupu do povolani
je seznamen se svoji budouci mzdou. ,, ... i kdyzZ je to staré, tak nad dvacet tisic hrubého

Jjsou vSechny pozice.” Zaméstnankyné jsou navic kazdy mésic odménovani osobnim
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ptiplatkem, jehoZ vySe je stanovena na zaklad¢ osobniho hodnoceni vedouci stiediska,
podle splnénych ,,... véci, cilit a podobne.” Podle slov Mgr. Slamové vSak osobni
priplatek dostava kazdy pracovnik, protoze kdyby ne, znamenalo by to ze ,, ... neodvadi
tu praci co by odvadet mél a nikam se neposouva a to je mym ukolem, toho cloveka
posouvat, abych ho za to mohla odmenit. Je to par tisic. “ Déle organizace odménuje své
pracovniky po velkém pololetnim hodnoceni nebo ,, ... ndrazovymi odménami, kdyz néekdy
vyvstanou néjaky penize. Mgr. Slamova dodava, ze se organizace snazi financovat
predevsim odménovani zaméstnancti misto toho, aby se ,, ... koupily prosté tonery a tyhle
veci. “ Jelikoz si vrcholné vedeni vazi svych pracovniki a jejich kvalitné vykonané prace,
tak odménuje i jinymi formami, kdyz neni schopné odménovat vyssi mzdou ¢i finanénimi
benefity. Na zakladé rozsédhlého a tspésného auditu byla o letnich prdzdninach zkracena
oteviraci doba stfediska na ctvrtou z klasické Sesté hodiny odpoledni. Dale jsou
pracovnici odménovani formou dnii dovolené navic jako ,,bridge days®™, ¢i moznost
,home office”. ,, Prijde mi, Ze opravdu to vedeni je fér a cini vsechny kroky pro to, aby
tem lidem tady za tu odvedenou praci bylo dobre. Kdyz mas prosté ¢lovéka v praci celej

den a za madlo penez, tak to potiebujeme necim jako dokompenzovat a prijde mi, zZe tyhle

kroky se déjou jako kazdej mésic.

Odménovani své prace vétsina informantek hodnoti negativné, jelikoz neni dostate¢né
stimulujici. ,, ... jako nedostatecny. “ (103) ,, Dala bych vétsi moznosti odménéni jako i pro
motivaci toho, aby ¢lovék nezacal stagnovat, kdyz vi, Ze uz mu vlastné jako neni navic co
nabidnout. * (104) Informantky soudi, ze vySe platu neni imérna ¢asové a psychické
narocnosti prace. Dal§im zminénym negativnim faktorem je fakt, ze se v soucasné dobé
vSe zdrazuje. ,, Myslim, zZe by to mélo byt vSeobecné vic placeny uz jenom z toho duvodu,
ze pak ty lidi budou stale odchazet. ... (104) Informantky si vSak jsou védomi toho, Ze
vySe odménovani pracovnic je ta nejvyS$i mozna, Ze management ma zajem
maximalizovat vysi odmén, avSak diky neziskovosti organizace Se jeji financovani odviji
z aktualni politiky statu (vefejny rozpocet) a z dalSich zdroji (napf. granty, dary,
sponzoring) ,, ... vedent jako fakt, chce se o ty zaméstnance starat a co miize, tak to jako
rozda no. *“ (102) Nekteré informantky hodnoti odménovani v ramci neziskové organizace
neutralné az pozitivné, avsak soudi, Ze by si zaslouzily vétsi plat. ,, ... na neziskovou
organizaci v socidlnich sluzbdch je to jako super no. (105) Jedna z informantek ma

porovnani s jinou socialni sluzbou, kde je odménovani podstatné horsi. ,, ... tady se viastne
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nemdme vitbec jako Spatné.” (102) Polovinu vypovédi informantek spojuje faktor,
kterym je obava o jejich financné nezaopatifenou budoucnost. Momentaln¢ jsou jejich
potieby finan¢né pokryty, avSak nejsou si jisty, zda jim v dob¢, kdy budou chtit mit déti
¢i si vzit hypotéku, bude vySe platu v NZDM Modry pomeran¢ stadit. ,, ... jeste v tyhle
dobé, kdy se vSechno zdrazuje a ¢lovék si chee vzit hypotéku. ©“ (104) ... kdyz ma pak nekdo
deti, tak to je pro néej treba néj malo.” (105) Informantka 102 zminila zkuSenost, Ze
VvV NZDM pracuji mladi a bezdétni lidé. Dvé informantky Vv zavéru hodnoceni odménovani
dodaly, ze svoji praci ned¢€laji vyhradné pro penize ,, ... dodala bych, zZe kviili tomu se
socidlni prace nedela.* (103) ,, V tyhle oblasti clovek musi byt smifeny s tim, Ze to délda

asi hlavné z néjakych téch osobnich motivii nez prosté pro penize. “ (102)
e TO14: Jak hodnotite vzdélavani a rozvoj v NZDM Modry pomeran¢?

Mgr. Slamova povazuje vzdélavani a rozvoj v organizaci Salinger za kli¢ové ,, ... to je to,
proc ty lidi tady jsou 5 let. ** Pticemz si je dobfe védoma toho, ze ,, ... kdyz bys mél mit
klasickou napln prace jako administrativa, klub, tak té to nebude napliovat dlouhodobé.
Vzdélavani probihd na zakladé povinnosti pracovnika splnit 24 hodin ro¢né, ptfi¢emz
pracovnik si voli kurzy na zaklad€ preferenci a potieb, avsak ,, ... nemiizes si vybrat kurz
za tricet tisic korun, ale veétsinou ti fakt da néjakou castku ze dva nebo tii kurzy si z toho
zaplatis. “ Organizace hrani naklady za kurzy. Ugast pracovnikii na dalsich vzdélavacich
kurzech a jejich financovani je mozné na zakladé domluvy s vedenim. Organizace
pracovnikim dale umoziuje ucast na konferencich, krajskych ¢i celorepublikovych
kulatych stolech, pracovnich skupinach a staZich. Organizace také vychazi Mgr. Slamové
vstfic v ramci ucasti na psychoterapeutickém vycviku, 1 ptes to, ze neni podstatny pro
vykon profese v NZDM Modry Pomeranc. ,, Organizace ti jde vstiic a rekne ti, jezdi tam,
je to uplné v pohode, ze tady prosté tri dny v mésici nejsi a dej si tam jenom piil
dovolenou. ““ Pro nabizeni kvalitni sluzby v ramci NZDM Modry pomeranc, je nutné, aby
sluzba reagovala na potteby svych klientt. ,,Jsou to hodné rychly sluzby, to znamend, Ze
kazdej tejden nebo mésic jsou klienti fakt brutdlné nékde jinde, tak ty mas néjakou jako
vizi toho, kam by to stredisko treba mélo smérovat tieba ve 3 letech.* Na zéklad¢ této
vize jsou stanoveny cile stfediska apod. K plnéni téchto cilii pfispivaji pracovnici, kteti si
na rok stanovi osobni cile. ,, zajimas se treba hlavné o navykové latky u adolescentu, tak
si na to proste das cil a néjakym zpiisobem se v tom jako rozvijis. To znamend, Ze to

studujes, vypracujes k tomu néjaky material a aktivné s tim pracujes na klubech nebo
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V terénu, takze pracovnici maji vcelku dost velkou paletu moznosti, jakym smerem se
muzZou jako vydat. “ Vedouci stiediska v ramci osobniho cile pro rok 2022 zpracovévala
metodiku v novém programu Chyt svou Sanci. Dalsim faktorem rdstu pracovniku je
moznost pracovniho uvazku i1 v jiném stiedisku. Mgr. Slamova je zosobnénim dalsiho
motivujiciho faktoru, kariérniho ristu. ,, Miizes si jako rozvijet ve smeru kariérnim, to
znamenad, Ze ja jsem tady od dohoddre a ted jsem vedouci strediska. Kazdé stredisko
vlastni ,, ... svych x tisic knizek, takze si je miizes normalné pujcovat. ““ Tyto knizky jsou
vyuzivany pracovniky konkrétniho stiediska a pracovniky ostatnich stiedisek Salingeru.
Svym ptistupem stfedisko prispiva k rozvoji humanitnich obord, nebot’ jejich pracovnici,
ktefi stale pracuji, maji moznost vypujcky knizek pro vyzkumné potieby bakalaiskych
a diplomovych praci. Pracovnici NZDM Modry pomeran¢ jsou taktéz velice ochotni pfi

participaci na vyzkumném Setieni.

Oblast vzdélavani a rozvoje informantky hodnoti velice kladné a pro nékteré, je
podstatnym faktorem, ktery je nadale udrzuje v NZDM Modry pomerang. ,, ... moznosti
vzdélavani a rozvoje mame podle mé pomerné dost. ** (103) Informantky také ocenuji, Ze
si mohou kurzy volit dle vlastni potieby a preference. ,, Takze kazdej si jakoby miizZe vybrat
kurz, na kterej jet chce. To vnimdam taky pozitivné.“ (104) Pracovnice chapou diraz
organizace na vzdélavani svych pracovniki, jelikoz sleduji, ze potfeby klientli se neustale
meéni. , ... na vzdélani je v nasem zarizeni kladen velky duraz. © (106) Jedna informantka
uvedla, Ze si pracovnice navzajem predavaji nabyté informace ze vzdé¢lavani. ,, ...

predavame si zkuSenosti z téch kurzu, coz je super. ““ (105)
e TO15: Jak hodnotite péci o vas?

Do oblasti péfe o zaméstnance Mgr. Slamova fadi tymové porady, intervize
a Vv neposledni fad¢ klientské porady ,, ... kde se viastné 7esi to, co, jaky klient, kde a jak
s nim pracovat metodicky, aby si pracovnici byli jisti v postupech, ktery tady délaji nebo
ktery by chteli delat, protoze jim je to nejakym zpiisobem treba blizsi.** Dale zminuje
supervizi tymu, ktera trva 3 hodiny a je realizovédna jednou za Sest tydnt po celou dobu
roku. V organizaci taktéz funguji manazerské supervize. Supervizi Mgr. Slamova
povazuje za nezbytnost, jelikoz se pracovnici pfi praci S Klienty setkavaji s tématy
domaciho nasili, sexualniho zneuzivani, poruchami ptijmu potravy ¢i sebevrazednymi

mySlenkami, coz vytvari velky psychicky tlak na pracovnika. ,, ... pomdha nejenom v tom,
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Ze si jako utridite myslenky, ale i v néjakych dalsich metodickych krocich v praci
S klientem a podobné.“ Supervizi vede Mgr. Svétlana Pokornd — Vrablecova
a manazerskou supervizi vede Mgr. Jan Kostecka. ,, Na obou supervizorem je fajn to, Ze
oni sami prosli praxi, Ze byli nekde v néjaké sluzbé, pracovali s klientama a maji i tu jako
hodné teoretickou zakladnu a treba jeste néjakou tu jako psychoterapeutickou, nebo
takovou tu trosku jako systematickou, takze oni te jako opecou viastné po mnohem vice

rovindach. * ,,Jsou schopni doporucit knizky, ktery si k tomu mas precist.

Pé¢i zaméstnankyné hodnoti velmi kladné. Podle jedné pracovnice je péce prioritou
organizace a zvysuje tim spokojenost pracovniku. ,, ...je ditvodem, proc je nase zarizeni
u pracovnikii oblibené.* (106) Dalsi pracovnice zminila, Ze management bere zietel na
potieby, emoce, hranice svym zaméstnanci. Management ke svym pracovnikim
ptistupuje individualné. ,, ... nikdo neni nuceny, aby délal néco, v cem mu je neprijemne.
Hledaji se cesty, jako to udélat, aby se v tom clovék cejtil dobre. * (104) Tymové porady
ohledn¢ klientl jsou vnimany jako funkéni nastroj. ,, ... a méli by to mit podle mé jako
vSichni napriklad ucitelé. * (102) DalSim nastrojem je individualni supervize, kterd je
taktéz pozitivné vnimana, jelikoz pracovnice v piipadé potieby nemusi ¢ekat na tymovou
SUpervizi ,, ... kdyz se mé se nelibi, tak to miizu rict a nemusim cekat na supervizi. ““ (102)
Skupinovou supervizi vSechny respondentky vnimaji velice kladnég, jelikoZ je vedena
oblibenou supervizorkou. Vsem informantkdm bylo pifi rozhovoru velice lito, Ze
Mgr. Svétlana Pokorna — Vrablecova bude vyménéna za jinaciho supervizora c¢i
supervizorku. Vyména bude realizovana z divodu, ze ve stfedisku pasobi uz piilis
dlouho. ,, Pani supervizorka je prosté skvéld no, hodné pecujici, vtipnd a citime se vsichni
moc dobre.* (102) ,, Supervizorka je super. (105) ,, ... je V klidu, do niceho nenuti, neni
ostra. Mluvis o tématu, o kterym chces a zaroven te umi provést tim tématem.* (103)
Podle informantek pani supervizorka umi nastolit atmosféru daveéry a respektu.
Informantky si velice ceni, Ze prostiednictvim supervize spolecné nahlizi na dany
problém a nasledné dospivaji k dal§im postuptim Vv praci, ¢emuz ziejmé piispiva i to, ze

v minulosti supervizorka ptsobila v praxi s klienty.
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Shrnuti DVO3:

Zaméstnankyné hodnoti pisobeni vrcholného managementu i managementu na zakladni
urovni velice kladné. Jejich kladné hodnoceni je dano sympatiemi k osobnostem
i zvladani profesni role managementu. VSechny vybrané personalni ¢innosti maji podle
zamé&stnankyn stimulujici charakter krom¢ odménovani za praci. Diky uplatiované
politice prithlednosti a podpoie ostatnich manazerd, je zaméstnankynim NZDM Modry
pomeran¢ uleh¢en piipadny kariérni postup. Management vnimaji zaméstnankyné jako
velice podplirny, védi, Ze se na n¢j mohou kdykoli obratit. Plisobeni vedouciho stiediska
Mgr. Lucie Slamové vnimaji vSechny informantky velice kladné. Informantky si velice
ceni jeji ochoty, podpory, diveéry v schopnosti zaméstnankyin ¢i otevienosti vuci
napadim. Pracovnice vnimaji to, Ze stfedisko za jejiho pasobeni prosperuje. Jedna
pracovnice ji povazuje za velice ob&tavou. Hodnoceni a zpétna vazba v organizaci ma
neformalni i formalni podobu a probiha v obou smérech. Formalni hodnoceni probiha
formou reportt o vykonavanych sluzbach, hodnocenim mini tymu v ramci dvou
programu a individualnim hodnocenim uskute¢iiovanym rozhovorem na zékladé¢ SWOT
analyzy. Zpétnad vazba probihd mezi zaméstnankynémi neustale, z ,,0¢i do oci“, je
konstruktivni, pfi¢emzZ jsou zaméstnankyné schopné piijmout 1 poskytnou negativni
kritiku ohledné vykonané prace. Hodnoceni je vnimano velice kladng, nebot’ podporuje
osobnostni 1 profesni riist, zvySuje motivaci pro praci a jsou diky nému identifikovany
potieby zaméstnanctl. Jedna ze zaméstnanky1 by uvitala ¢ast&jsi individualni hodnoceni.
Pravidelné vzd€lavani socidlnich pracovnikli zaméstnavatelem je stanoveno zakonem
0 socialnich sluzbach (zakon €. 108/2006 Sb.). Zaméstnankyn€ hodnoti vzdélavani taktéz
velice kladng. Ceni si toho, Ze si mohou dobrovolné zvolit vzdélavani. Dalsi formy
vzdelavani a rlstu jsou Ucasti na konferencich, kulatych stolech, pracovnich skupinach
a stazich, pfiCemz zaméstnankyné maji moznost pracovniho tivazku v jiném stredisku.
Vzdélavani je nezbytnou soucasti pracovniho dne, nebot’ zaméstnankyné maji stanovené
osobni cile, které ptispivaji k plnéni cile stfediska, jez jsou konkrétnim vytsténim vize
managementu, ktery tim reaguje na potieby a predikuje potieby klientd. Sttedisko NZDM
Modry pomeran¢ oplyva vlastni knihovnou, jez obsahuje tisice odbornych knih. Péce
0 zamé&stnance je poskytovana formou tymovych porad, klientskych porad, intervizi,
tymovych supervizi a manazerskych supervizi. Velice kladné je hodnocen supervizor

manazerskych supervizi Mgr. Jan KosteCka a supervizorka tymové supervize
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Mgr. Svétlana Pokornd — Vrablecova. Zaméstnankyné si u obou ceni jejich osobnostniho
nastaveni a profesni zkuSenosti, protoze oba v minulosti pusobili v praxi s klienty.
Odm¢énovani je jedina personalni ¢innost, kterou zaméstnanci nepovazuji za stimulujici.
Vyse odménovani je stanovena na zéklad€ pracovni pozice, pfi¢emz vSechny platy nejsou
niz§i nez 20 000 K¢ ,cCistého”. Zaméstnanci NZDM Modry pomeran¢ jsou dale
odménovani osobnim ptiplatkem, ktery je v fadech n¢kolika tisicti, avSak jeho maximalni
vySe je pevné stanovena. Zameéstnankyné jsou jednou za ¢as odménény narazovou
odménou. Dal§imi formami odmeén jsou napiiklad zkraceni pracovni doby, moznost
bridge days ¢i home office. Zaméstnankyné vétSinou povazuji sviij plat za neumérny ve
vztahu Kk psychické a Casové naro¢nosti prace. VSichni vSak chapou, Ze management se
snazi maximalizovat odmény svych zaméstnanct, avSak neziskovy charakter organizaci
neumoziiuje oplyvat vétSim mnozstvim financi pro odmény za praci zaméstnancil.

Nékteré zaméstnankyné zminily, ze socialni prace se pro penize nedéla.
DVO4: Jak zaméstnanci hodnoti mezilidské vztahy v NZDM Modry pomeran¢?
e TO16: Jak hodnotite mezilidské vztahy v NZDM Modry pomeran¢?

Na otazku ohledné pracovnich vztahi Mgr. Slamova odpovédé€la: ,, Pracovni vztahy
hodnotim velmi kladne.“ O pracovnicich pravila, ze jsou mladi, hodné¢ osobnostné
nastaveni, maji podobné zajmy ,,... a zdroven té kazdy obohati nécim jinym jako
specifickym. “ Na pracovnicich si také ceni toho, Ze ,, ... jsou ambiciozni lidé, co maji radi
ten drive a rozvoj. “ Aktualni tym oznacila jako velice podpirny, coz je dilezité vzhledem
Kk tézkym tématim, které se v NZDM Modry pomeran¢ objevuji. K zajisténi kvalitné
fungujiciho tymu vedouci stiediska pfispiva tim, Ze si budouci pracovniky vybira i podle
osobnostniho nastaveni, tak aby zapadly do tymu. Pracovnici jsou dale zaSkoleni. Pro
vedouci stfediska je velice dilezité, aby vztahy mezi pracovniky byli kvalitni, jelikoz
maji ptimi vliv na praci. ,, ...pracujes s cilovkou, ktera v§echno vidi a vSechno citi, takze

¢

kdyz to jako nefunguje, tak to nema vliv jenom na tym ale i na klientskou praci. *

Informantky hodnoti mezilidské vztahy v NZDM Modry pomeran¢ velice kladné. Pro
vSechny informantky jsou kvalitni mezilidské vztahy na pracovisti velice duleZitym
faktorem pii praci. Pravé kvalita mezilidskych vztahll pfispivd k tomu, Ze se
Z dobrovolnikl a pracovnikli na DPP stavaji zaméstnanci. Pracovni vztahy hodnotim

uplné jako bombove. To je taky jako jeden z ditvodii, proc tu viastné jsem, protoze mdame
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uplné skvely vztahy jako na pracovisti i viastné i mimo néj. (103) ,, Byl to mozna jeden
Z divodii, proc jsem vzala tady tu praci. “ (105) V pracovnim tymu mezi pracovniky ani
nevznikaji konflikty. ,, ... konflikty nemame, a pokud ano, tak kviili tomu, Ze mame treba
odlisnej nazor.“ (I103) Taktéz bylo sdéleno, Zze pokud by se konflikt mezi pracovniky
vyskytl, postup feseni je metodicky ukotveny. Konflikt by se v takovém piipad¢ fesil za
ptitomnosti nezavislého ¢lovéka, nebo pii intervizich ¢i poradach. Pratelské vztahy nijak
nebrani kvalitnimu vykonu sluzeb a nejsou v konfliktu s hierarchii v organizaci. ,,JJsme
tady az na kamaradsky urovni, je to prijemny, sdilime si tfeba osobni Zivoty, ale zaroven
je tady furt ten jako respekt, ze tady jsou ty role. “* (102) Pracovnici si mezilidskych vztaht
mezi sebou velice vazi a jsou si védomi toho, ze harmonie mezi pracovniky neni
samoziejmosti. Polovina informantek p#i rozhovoru sdélila, ze se obava toho, ze

V jina¢im zaméstnani by tak kvalitni vztahy nebyly.
Shrnuti DVO4:

V NZDM Modry pomeran¢ jsou mezi pracovnicemi velice kvalitni az harmonické
mezilidské vztahy. Vztahy na pracovisti, podle slov informantek, mnohdy pfertstaji
v ptatelské vztahy, které vSak nikterak neomezuji kvalitu sluzeb ¢i nedavaji vzniknout
konfliktim mezi pracovnimi rolemi. Pracovni tym je tvofen mladymi ambicioznimi
lidmi, kteti sdili mnoho osobnostnich ryst, hodnot a nadSeni pro vzdélani. Pracovnici
NZDM Modry pomeran¢ jsou vybirani na zakladé pohovoru, kde je bran zfetel i na to,
aby se dany c¢lovek osobnostné hodil do pracovniho tymu. Vedouci Mgr. Slamova
aktualni pracovni tym povazuje za velice podplrny. Konflikty na pracovisti nevznikaji,
a pokud ano, jsou feSeny na zaklad¢ metodik. Kvalita mezilidskych vztahii na pracovisti

je pro pracovnic velice dulezita.
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Zaver

Vytvotit bakalaiskou praci, jejiz cilem bylo zjistit, co motivuje zaméstnance k praci
VNZDM Modry pomerané, zpétné povazuji za Velice ambicidzni. Motivace coby
hypoteticky konstrukt, ktery se vztahuje na nejkomplexnéjsi psychické procesy, je pro
studenta oboru socialni prace tématem velice slozitym. Vysledky dil¢ich vyzkumnych
otazek jsou podrobn¢ shrnuty v piedchozi kapitole. Zde je celkovy souhrn, tedy odpoveéd

na hlavni cil vyzkumného Setieni.

Skoro vSechny zaméstnankyné byly vychovavany rodic¢i, z nichz se choval minimalné
jeden rodi¢ velice prosocialné. Prosocialni chovani zaméstnankyi je tedy mozné vysvétlit
socialnim ucenim v primarni skupiné€ ¢i ziskanim genti svych rodict. Pfed uzavienim
hlavniho pracovniho poméru téméf vSechny pracovnice plnily povinnou Skolni praxi
V NZDM Modry pomeranc, pii které si zatizeni oblibily. Cilovou skupinu déti a mladeze
si vybraly porovnanim s jinymi cilovymi skupinami. Tato oblast socialni prace je
zalozena na dobrovolnosti klientl a partnerském vztahu. Obsahuje hru, nepiedvidatelnost
a pracovnice se castéji setkavaji s tspéchy klientli, nez by tomu nejspis bylo s odlisnou
cilovou skupinou. Dalsim faktorem je nizky vek klientt, ktery muaze taktéz hrat jistou roli
v situaci mladého nezkuSeného pracovnika, ktery si poprvé vybira cilovou skupinu, se
kterou hodld pracovat. Osobnosti rysy jako extraverze ¢i otevienost, které sobé
pracovnice ptisuzuji, se mnohdy opakovaly, coz je pochopitelné, jelikoz jsou ptiznacné
pro praci s lidmi. N&které osobnostni rysy zaméstnankyn se vSak neopakovaly. Odlisnost
Vv osobnostnich rysech pracovnic je pozitivni, jelikoz to umoznuje klientovi, aby si do
kontaktu vybral pracovnici, ktera mu osobnostné vyhovuje. Mezi hodnoty, které ovliviuji
prosocialni chovani, pracovnice uvadély napt. optimismus, respekt, bezpeci, mezilidské
vztahy, samostatnost, odpovédnost, konformitu ¢i prosocialni chovani, které se snazi
v klientech rozvijet. Polovina informantek uvedla, Ze jejich prosocialni chovani bylo
ovlivnéno tizivou Zivotni udalosti v mladém véku. Myslim, Ze prozitim tizivé udalosti ma
pozitivni vliv na vztah s klienty, jelikoz pak obsahuje vice soucitu. Na zakladé vypovédi
jedné informantky o svém obdobi puberty 1ze usuzovat, Ze na zaklad¢ dtvérného vztahu
s lidmi, ktetfi vykazovali rizikové chovani, nahlédla ptislusné rizikové chovani jako
dusledek riiznych interakci v kontextu jejich zivott, diky ¢emuz se k lidem v neptiznivé

socialni situaci apriori nechova jako k vinikim, coz ptedpoklada kvalitngjsi vykon
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pomahajici profese. Reflexi motivi prosocialniho chovani vsechny pracovnice povazuji
za dulezitou, avSak ne vSechny ji provozuji, nebot’ neciti potiebu. Ackoli se pracovnice
s vrcholnym managementem nesetkavaji ¢asto, hodnoti jeho pusobeni kladné, protoze
védi, Zze ho bez obav mohou v pfipadé potieby kontaktovat. Pisobeni vedouci stiediska
Mgr. Lucie Slamové je vnimano velice kladné. Pracovnice ocenuji jeji ochotu, podporu,
daveéru v schopnosti pracovnic ¢i jeji otevienost viici napadim. Mezilidské vztahy mezi
zaméstnankynémi jsou velice harmonické a bezkonfliktni. Pracovni vztahy pierastaji ve
vztahy ptatelské, aniz by narusovaly pracovni vykon. Tym v NZDM Modry pomeranc je
slozen z mladych, ambicidznich lidi, ktefi se radi vzdélavaji a navzajem se podporuji.
Vybrané persondlni ¢innosti, které¢ ovlivituji motivaci zaméstnankyn, jsou hodnoceny
velice kladné, az na odménovani. Jedna pracovnice by uvitala castéjsi realizaci
individualniho hodnoceni. Vét$ina pracovnic povazuje vysi platu za neimérnou ve vztahu
K psychické a ¢asové naro¢nosti prace. Zaméstnankyné vnimaji, ze management se snazi
maximalizovat odmény za praci, av§ak neziskovy charakter organizaci neumoziuje veétsi
mnozstvi financi pro odmeénovani. I ptes rozsahlé stimulujici pisobeni managementu na
zamé&stnankyng, véetné Castého chvaleni za dobry vykon, je z vypovéedi pracovnic ziejmé,
ze vyse financni odmény za praci je dilezitd. Pracovni doba a vySe odménovani v NZDM
Modry pomeran¢ jsou faktory, které negativné plisobi na motivaci zaméstnankyn
dlouhodobé¢ setrvat v tomto zaméstnani. Mladi lideé, kterych je v NZDM vétSina, jsou
vlastnim starnutim a s tim spojenym navySovanim finan¢nich i ¢asovych nakladu (rodina,
hypotéka apod.) nuceni dfive ¢i pozdé&ji rozhodnout dilema, zda stiedisko opustit ¢i nikoli.
Pfipadny odchod zaméstnancti ma vsak negativni dopad na kvalitu poskytovanych sluzeb

a celé nizkoprahové zatizeni pro déti a mladez.

Navzdory obtiznému tématu bakalarské prace si dovoluji tvrdit, Ze jsem hlavni cil splnil.
Sjednoceni motivace a stimulace do jednoho tématu mi zamezilo hloubé&ji prozkoumat
dané téma. Pro zvyseni validity vysledki DVO2 je mozné napi. u TO4 a TOS pouzit
dotaznikovou metodu. Bakaldifskou praci pfedam vedouci stiediska NZDM Modry
pomeranc, aby ziskala zpétnou vazbu plisobeni managementu na motivaci zaméestnancu.
Dale Mgr. Lucii Slamovou pozddam, aby alesponl teoretickou ¢ast bakalafské prace

ptedala svym pracovnicim jako podklad pro reflexi motivace prosocialniho chovani.
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Piiloha A: Rozhovor s 104



