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Uvod
., Tam, kde stoji zapdleny clovek,

‘

Jje vrchol sveta. *
Josef v. Eichendorff

Pro svoji diplomovou praci jsem si zvolila téma Motivacni faktory pro praci na
Utadu prace Ceské republiky na davkach pomoci v hmotné nouzi. Dané téma jsem si
zvolila z divodu, ze mne problematika motivace zajimd. Zajima mne otazka
psychologického hlediska motivace pracovnikli a hlavné oblast uspokojovani potieb
zameéstnancll v ramci jejich profese. Na agendé davek pomoci v hmotné nouzi pracuji 20
mésicl. Prace na této agend€ je narocna hlavné po psychické strance. Ocitame se pod
tlakem novel v dané oblasti a téze konfliktnich situaci s klienty. Na dennim poiadku jsou
vulgarni utoky a osoCovani z fad naSich klientli. Na agendé davek pomoci v hmotné nouzi
dochazi 1 k Casté¢ fluktuaci zaméstnancii. Staci se podivat na nabidku zaméstnani na
strankach Utadu prace CR v sekci kariéra. V soucasné dobé 85% jsou nabidky prace pravé
na hmotnou nouzi. Ne nadarmo se fika, Ze pracovat na této agend¢ lze po dobu maximalné
5 let. Existuji vSak i1 vyjimky, ale i ze Skoleni mohu uvést, ze vétSina pracovnikli prechazi
bud’ na jinou agendu, nebo zméni zaméstnavatele pravé pfed dovrSenim tohoto obdobi.
Nekterd vybérova tizeni se 1 nékolikrat opakuji z divodu, Ze se nikdo nepiihlasi. Z vyse
uvedenych divoda jsem se rozhodla, Zze by bylo vhodné zkoumat motivacni faktory
a pfipadné bariéry pro vykon dané pozice. ProtoZe pokud jsou potieby pracovnikli dobie

uspokojovany, vytvari se prostor pro stimulaci a motivaci pracovnika k vykonu.

Bez motivovanych pracovnikli nelze efektivné vykondvat praci, v nasem pojeti
sluZzbu klientim a statu. Musime si v§ak uvédomit, Ze kazdy pracovnik, byt i1 pro n€koho
pracujici na niZsi pozici je vkladem pro organizaci. Bez lidského kapitalu nelze pracovat.
Z tohoto divodu je dulezité, aby se personalisté a hlavné vedeni organizace vénovalo

zkoumani ditvodi, pro¢ pro né€ chtéji pracovnici pracovat. Neméné dulezitym prvkem byva



1 setrvani na pracovni pozici, spravny systém dalSiho vzdélavani a také fizeni kariéry.
Existuji pracovnici, ktefi potfebuji vidét pred sebou rizné moznosti posunu dopiedu,
i kdyZ cesta na jiné pracovni zafazeni na daném oddéleni muze trvat dlouhy ¢as. Motivaci
se ve velké mife zabyvaji personalisté, v soukromém sektoru Human Resource. O motivaci
se Vv dnes$ni dob¢ stale jest¢ vice hovofi v trznim sektoru v souvislosti se zkoumanim

pracovniho vykonu a efektivity odvedené prace.

Cilem ptedkladané diplomové prace je identifikovat motivacni faktory a piipadné
bariéry pii vykonu prace na oddéleni davek pomoci v hmotné nouzi na Ufadu prace Ceské
republiky. Empiricka ¢ast prace bude zpracovana jako piipadova prace, jejiz vysledky
mohou poslouzit k vytvofeni motivacni strategie pro agendu davek pomoci v hmotné

nouzi.

Teoreticka Cast diplomové prace se Cleni na Ctyii kapitoly. Prvni Gvodni kapitolu
tvoii obor fizeni lidskych zdroji. Motivaci pracovnikti zkoumaji bud’ personalisté, nebo
manazefi. Tito pracovnici tvofi strukturu fizeni lidskych zdrojii. Druhd kapitola se zabyva
ustfednim tématem diplomové prace — motivaci. Na ni navazuje problematika firemni
kultury, v naSem pfipad¢ se jedna o kulturu organizace. V posledni kapitole se budeme

zabyvat problematikou davek pomoci v hmotné nouzi.

Empiricka ¢ast je rozdélena na popis zkoumané organizace, tedy Ufadu prace Ceské
republiky, struktury respondentli vcetné popisu jejich naplné prace. Samotny vyzkum
responduje s Herzbergovou dvoufaktoraéni motivaéné — pracovni teorie pracovni
motivace. Vysledky jsou tedy ¢lenény na satisfaktory a dissatisfaktory. V zavéru prace se

budu zabyvat diskuzi a doporué¢enim do praxe.

Pti psani diplomové prace jsem vyuZivala recenzované vyzkumy, které byly vydany
v roce 2016 v odbornych periodikach Intermational Journal of Business Managemet and
Economic Research, Journal of Organizational Behavior a Listy socialni prace. Dalsim
pouzitym recenzovanym periodikem vydanym vroce 1999 je European Managemnt

Journal.



I. TEORETICKA CAST

1 Rizeni lidskych zdroju

V prvni kapitole diplomové prace se budeme zabyvat systém fizeni lidskych zdroji.
Popiseme fizeni lidskych zdroji, podstatu, ukoly a cile a v neposledni fad¢ se zamétime na

problematiku fizeni lidskych zdrojii ve vetejné sprave.

Je nutné si uvédomit, ze pro kazdou instituci ¢i firmu je dulezity lidsky kapital.
Clovék je ten, kdo miZe svého zaméstnavatele posunout dale. Bez pracovniki
nedosdhneme vysledkli. Ale hlavni odpovédnost za sviij tym by mél vést vedouci
fizeni lidskych zdroji. Tato situace miize byt dana i tim, ze cile, ukoly jsou centralné

fizeny, omezeny legislativou, vnitinimi smérnicemi a instrukcemi.

To, co dodava organizaci jeji zvlastni charakteristiku, je lidsky kapital. Lidé jsou
schopni se ucit, inovovat, pfizpisobovat se zméndm. Pokud je lidsky kapitdl fadné

motivovan, dochazi k dlouhodobému zabezpeceni organizace. (Bontis et. al., 1999, s. 392).

1.1 Definice a podstata Fizeni lidskych zdroji

Armstrong (2007, s. 27) uvadi, ze: ,.Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako
strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji —
lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu

organizace.

Z Armstrongovi definice je patrné, Ze se v celkové podstaté fizeni lidskych zdroji
odehrava 1 na vrcholné manaZerské urovni. Nelze tedy tvrdit, ze za lidskych kapitél
v soucasné dob¢é odpovida jen personalista. Podle Cejthamra a Dé&diny (2010, s. 17)
vedouci pracovnik tvoii systém organizacni architektury podniku, ktery ma byt optimalni

systém fizeni s odkazem na ucel dané organizace.

V kazdé organizaci je dulezité skloubit nasledujici komponenty, kterymi jsou lidé,

préace, technologie a informace. Tyto komponenty maji sviij fad, ktery je systematicky
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a vzajemné propojeny v systém. (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 23). Armstrong (2007, s. 27)
podotyka, ze dulezitym prvkem, ktery propojuje fizeni lidskych zdroji je systém lidskych
zdrojii. Tento systém lidskych zdroji je slozen z filosofie, strategie, politiky lidskych

zdrojii, procest v oblasti lidskych zdroji, praxe a programt v oblasti lidskych zdroja.

Pro organizaci jsou lidé duleziti z divodu, Ze se v procesech fizeni angazuji celou
svoji osobnosti, uplatiiuji své individudlni pojeti, seberealizuji se, pii vykonu prace
uplatituji svoji kreativitu a tvorivost, spoleéné se spolupracovniky vytvareji formalni ¢i

neformalni a v neposledni fad¢ i zaujimaji ke své praci uréity postoj (Vizdal 2007, s. 7).

Pti fizeni lidskych zdroji se ¢asto setkdvame s pojmem personalistika, personalni

fizeni. Jde vSak jiZ o vyse¢ managementu dané instituce.

Rozeznavame celkem ctyii formy personalniho fizeni. Tyto poznatky se formovaly
jiz od dob primyslové revoluce. Zufan (2012, s. 11 — 13) hovoii o personalni
administrativé, personalnim fizeni, fizeni lidskych zdroji a fizeni lidského kapitalu.
Naproti tomu Tureckiova (2004 : 43) rozliSuje etapy péce o pracovniky a personalni

administrativa, personalni prace na fidici irovni a koncepce fizeni lidskych zdroji.

Pocatky etapy péce o pracovniky a personalni administrativy jSOu Spojeny se

zacatkem 20. stoleti. V tomto obdobi se péfe o zaméstnance ubirala smérem, ktery
zajiStoval zakladni potfeby zaméstnancli. Dany vyvoj vyrazné ovlivnil 1 Toma$ Bata
a jeho koncepce péfe o zaméstnance. Administrativa se odehravala na urovni
dokumentovani a evidovani informaci o zaméstnancich, vykaznictvim mezd a odvodi.
V pozdéjsim obdobi dochazelo i k proskolovani zaméstnanct (Tureckiova, 2004, s. 43).
Vykonavala se tedy préace, kterd zajiStovala Cinnosti, jez vyZaduje platnd legislativa
a Vv neposledni fadé€ 1 vypovidala o kvantitativnich tdajich pro ekonomické tizeni podniku.
Strategie personalni administrativy vSak v nékterych menSich podnicich a institucich stale
pretrvava. Negativem vSak je, Ze zaméstnavatelé nemaji moznost se cokoliv dozvédét

o svych zaméstnancich (Zufan, 2012, s. 11).

Pro koncept personalniho fizeni je charakteristické, ze kvalita pracovniki je zavisla

na jejich vybéru, proskoleni, vzdélavani a péci o né. Tyto komponenty méli zajistovat, ze
zamestnanec bude podavat vyS$i vykon a tim padem dojde k urCité vyhodé oproti
konkurenci. O pracovnika se zajimal personalni utvar, ktery mé¢l hlavni ukol zabezpecit

dostatek pracovnikil pro dané pracovni pozice v zdvodé (Zufan, 2012, s. 12). V 50. letech
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20. stoleti doslo k rozvoji a uznani dilezitosti personalistiky. K uznani pfispél rozmach
spolecenskych véd a zkoumdni socidlné — psychologickych pfistupti k fizeni podnikt
(Tureckiova, 2004, s. 44). V této koncepci shledavame urcity posun vnimani dtlezitosti
personalistli pro vybér novych pracovniki a jejich rozvoj. Stale je pro manazery podstatna
otazka tykajici se potieb jejich zaméstnancl. AvSak dochazi k nahliZzeni z opa¢ného sméru
pohledu a to tak, Ze péfe o zaméstnance a jejich rozvoj jsou piimo zavislé na

konkurenceschopnosti organizace.

Od konce 70. let 20. stoleti dochazi k rozvoji zmén V fizeni lidskych zdroji. Tento

rozvoj byl reakci na pfesmérovdni pozornosti manazeri na trh k zakaznikovi. Do
pracovniho prostiedi vSak ¢im dal hlasitéji vstupovali i odborové skupiny. Do poptedi se
dostavaji kompetence zaméstnanc. Podnikové fizeni bylo zaméfeno na efektivitu,
vykonnost a propojenost celopodnikového fizeni (Tureckiova, 2004, s. 44 — 45). Zufan
(2010, s. 13) uvadi, ze: ,,Koncept Fizeni lidskych zdrojii je zaloZen predevsim na myslence,
Ze pracovnik je myslici clovek, ktery nemze byt objektem pusobeni a manipulace
managementu, ale je subjektem, ktery se samostatné rozhoduje o tom, jakou cestou pujde,
jaké jsou jeho preference, a okoli mu vtom vhodné pomdahd v zdajmu spolecného

¢

prospechu.

Podstatou konceptu fizeni lidskych zdroji je, Ze ve stfedu zajmu stoji i moralni,
osobnostni hlediska a v neposledni fad¢ také etické aspekty prace. Nékteti autofi, jako je
Wilmott ¢i Leggeova uvadi, ze pii fizeni lidskych zdroji dochazi k manipulaci
s pracovniky. Od zaméstnancii firma ocekavéa, ze bude oddané délat to, co od n¢j
organizace ocekava a tim konkurence utrpi ztratu. Armstrong naproti tomu zastava nazor,
ze organizace jsou zaloZeny za uUcelem dosahovat jejich predeslaného cile, a pokud
dosazeni zalezi na pracovnicich, je oddanost a ur¢ita manipulace ku prospéchu. Avsak
klade diiraz na to, jak manaZefi s pracovniky jednaji, a co jim dale nabizi (Armstrong,

2007, s. 37-38).

Charakteristické znaky ftizeni lidskych zdroji spatfujeme v rozmanitosti, ve
strategicnosti smérem k integraci vizi, pfesvédCeni, Ze lidsky kapitdl je aktivem
a bohatstvim organizace, v orientaci na oddanost a loajalitu, v pfistupu k zaméstnaneckym
vztahim a presvédCeni, ze zameéstnanci maji stejné obecné zajmy jako jejich

zamestnavatelé a je potieba udrzovat dobré vztahy mezi jednotlivymi zameéstnanci,
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vV zameétenosti na podnikové hodnoty a aktivni angazovanosti manazerti (Armstrong, 2007,

5. 32— 33).

V fizeni lidského kapitalu je patrné, ze hlavni diraz je kladen na pracovniky, jako

celek. Dilezitou roli hraje i1 piima efektivita produktivity prace a zisku organizace. Tento

koncept viak neni v sou¢asné dobé komplexnéji zpracovan (Zufan, 2010, s. 14).

1.2 Uloha a cile Fizeni lidskych zdroji

Pro kazdou organizaci je kromé& vize organizace dilezité pfijeti strategii, které se
tykaji jakékoliv oblasti fizeni organizace. V piimé rovin¢ personalniho fizeni si organizace
stanovuje cile fizeni a také strategické postupy. Je vSak nutné si uvédomit, ze rozdil mezi

personalnim fizenim a fizenim lidskych zdrojl Ize spatfit v dirazu a pfistupu.

Zufan (2012, s. 13 — 14) tik4, e zasadnim tkolem personalniho fizeni jsou

nasledujici ¢innosti:

o, Formovani persondlu organizace.

o Vytvareni, uplatinovani a prubézna aktualizace systému motivace
a odmeénovani v hmotné i nehmotné podobe.

e Osobni rozvoj a vzdélavani zaméstnancu smérujici k efektivnéjsimu vyuZiti
Jjejich osobnostniho potencialu ve prospéch podniku.

e Podpora vytvareni vykonové orientované firemni kultury

e Plneni povinnosti, které podniku jako zaméstnavateli uklada obecné zavazna

legislativa, pricemz se podili na spolecenské odpovédnosti organizace.

Gregar (2008, s. 19) upozoriiuje na to, Ze zakladnim ukolem fizeni lidskych zdroju je
zajistit, aby doSlo k vyuziti schopnosti pracovnikii a jejich optimdlni podminky pro
kultivaci schopnosti kazdého pracovnika. Hovofi o formulaci HRM = HRE + HRD. Kdy
HRM piedstavuje Human Resource Management - fizeni lidskych zdroji, HRE = Human
Resource Economy - efektivni vyuziti schopnosti lidskych zdroji a HRD = Human

Resource Development — rozvoj lidskych zdroju.

Armstrong (2007, s. 30 — 32) vyjmenovava cile fizeni lidského kapitalu:
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o |, Efektivnost organizace spadad pod strategické rizeni organizace, jejimz hlavnim
cilem je neustdlé zefektiviiovani organizace pres utvareni urcitych postupii v oblasti

Fizeni znalosti, talentit a celkové tvorby ,,dobrého pracoviste “.

e Rizeni lidského kapitalu ma hlavni cil zabezpecit zisk, udrzeni, oddanost
a motivovanost kvalitnich pracovniku. Nemeéné diileZitou roli hraje i angazovanost
V hledani a rizeni talentii, coz s sebou prindasi moznost nasledovnictvi v dobre

prosperujicim pracovnim prostiedi.

e Rizeni znalosti je specifické pro rozvoj konkrétnich a specifickych znalosti,

dovednosti pracovnikii, které jsou vysledkem jejich uceni.

® Rizeni odmenovani se zabyva oblasti motivace a oddanosti pracovnikii, ktera se
venuje oceneni vSech oblasti, které ma dany pracovnik osvojené a téz i to, co se

dale uci.

o Zaméstnanecké vztahy hraji diilezitou roli p7i vytvareni klimatu na pracovisti. Maji

za cil vytvaret harmonické a produktivni vztahy.

e Uspokojovani rozdilnych potreb se zaméruje na politiku riiznorodosti pracovnich
pozic véetné individudlnich rozdilii v pracovnim tempu a aspiracich vSech

pracovniku takovym zpusobem, aby vsichni méli rovné prileZitosti.

Koubek (2010, s. 17 — 19) pojednava o tradi¢nich tlohach fizeni lidskych zdroju
a nasledné se zabyva 1 oblasti, kam by se v soucasné dob¢é mély tyto ulohy orientovat.
K tradicnim ukolim fizeni lidskych zdroji tadi usili zafadit sprdvného pracovnika na
spravné misto, kdy tento pracovnik bude neustale vzdélavan s proménlivymi pozadavky na
danou pozici. Optimalnim zplsobem vyuzivat fond pracovni doby v zdvislosti
a schopnostech pracovnikt. Dalsi tlohu spatfuje v efektivnosti vedeni organizace, ktera
ptispiva ke zdravym mezilidskym vztahim v dané organizaci, podporuje péci i o socialni
zalezitosti svych pracovnikli, vcéetné péfe o rozvoj jejich kariéry a vzdélavani.
V neposledni fad¢é organizace dba na dodrzovani legislativnich predpisti. Organizace ma za
cil byt odpovédnou a dobrou organizaci, v dnesni dob& lze hovofit o pracovisti dobré
praxe. Na rozdil od danych tradi¢nich ukoli by se dle Koubka v dnesni dobé mélo
sméiovat ke strategiim zmén v organizaci a rychlé adaptibilité zaméstnanct na konkrétni

zmény. S témito zménami se ma pojit vzdélavani nejen jednotlivcl, ale i celkového
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kolektivu pracovisté. Mélo by se vice dbat na spokojenost pracovniki. Hlavni ,,gro®
spatfuje Koubek v neustalém zlepsovani pracovnich postupt a pracovniho prostredi, které

nasledn¢ bude ovliviiovat produktivitu pracoviste.

1.3 Rizeni lidskych zdroji ve vefejné spravé

Musime si uvédomit, ze vefejna sprava je koncipovana jako pomoc ostatnim lidem,
slouzi tedy obantim. Nevykonava se pfi vykonu prace zadna produktova ¢innost. Vefejna

sprava je pofad svazana vysokou mirou byrokracie.

Podle Randmové in Whrigt (2002, s. 155) je dulezité, aby veskeré zmény v ramci
organizace ve vefejné spravé prichdzeli od lidi. Podstatnou roli zde hraje dobry
management organizace véetn¢ personalniho managementu. Dulezité je uvédomeéni si, Ze
transformace vefejné spravy by méla spocivat hlavé v decentralizaci. Heger (2012, s. 201)
dodava, ze neni idedlni, aby transformaci vetejné spravy ovliviiovalo ideologické fizeni

a upevnéni pozic vedoucich pracovnikd.

Ministerstvo Vnitra Ceské republiky vytvofilo Strategicky ramec rozvoje veiejné
spravy Ceské republiky pro obdobi 2014 — 2020. V ramci strategického cile &islo 1
Modernizace vetfejné spravy je kladen diiraz na modernizaci vefejné spravy, v niZ se
projevi rozvoj procesniho fizeni, zkvalitnéni vefejné spravy i diky zavedeni standard(i na
vybranych agendach statni spravy. Pro zajiSténi profesionality, stability a kvality vetejné
spravy se sniZenou mirou byrokracie sméfujici nejen k obCanim, ale i samotnym
pracovnikiim, bude podstatné rozSifeni metod fizeni kvality vcetné zavedeni systému

r A . r r b4 1
hodnoceni ve vefejné sprave.

Ve vetejné spraveé nalézame nékolik specifickych problémi. Témi jsou problematika
vlastnika a nositele sluzby, kdy nositel sluzby ma jasné vymezenou odpovédnost. Sporna
situace nastava ve chvili jednani s neosobni instituci. Lidé vnimaji, Ze vefejnd sprava jim
musi vzdy pomoci hajit jejich lidska prava a, Ze pracovnici jsou zde pro klienty. Urcity
rozpor shleddvame v tom, co klient chce, a co potiebuje. V tomto okamziku lze pouZit

pfirovnani k uspokojeni zakladnich potieb podle Maslowa. V neposledni fad¢ prichazi

! http://www.mvcr.cz/clanek/modernizace-verejne-spravy-49614.aspx (online) [29.
1. 2017] [posledni aktualizace 30. 5. 2015]
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rozpor, kdyZz do instituce pfichdzi odlisni klienti. Pak totiz dochazi k riznému vyznamu

vetejné spravy pro rizné druhy lidi (Slavik, 2014, s. 55 — 56).

Od 1. 1. 2015 nabyl ucinnosti zadkon ¢islo 234/2014 Sb., o statni sluzbé. Tento zakon
deklaruje statut spravnich uUradd. Statni zaméstnanci jsou zafazeni do hodnosti podle
platové tidy. Nejcastéji se setkavame s pracovniky v 8. platové tiidé, ktefi maji ukoncené
sttedoSkolské vzdélani a jsou oznacovani jako odborny referent. V 9. a 10. platové tfide
jsou vrchni referenti a od 11. platové tidy jsou odborni a vrchni radové. Vedouci tfadu se
nazyvaji pfedstavenymi. Vyctem spravnich Gfadi se nebudeme zabyvat. Ke spravnim
ufadim se vSak nefadi krajské, méstské a obecni ufady. Randmova in Wright (2002,
S. 161) podotyka, ze nevyhodou v oblasti personalistiky pro statni sluzbu je zdlouhavé;jsi
vybérové ftizeni. Zaroven odménovani a hodnoceni zaméstnanci musi byt odivodnéno.
Z vlastni zkuSenosti mizeme fici, ze kazda odmeéna, ro¢ni osobni hodnoceni musi projit
slozitou administrativu, ktera konci rozhodnutim o odmén€, o platu. Rozhodnuti
podepisuje predstaveny/piedstavena generalni feditel/ feditelka spravniho ufadu. Vybéroveé
fizeni na obsazeni pozic statniho zaméstnance trva vétsinou kolem 2 — 3 mésict od vypsani

vybérového fizeni.

Slavik (2014, s. 117) podotyka, ze kazda organizace nejenom soukromého charakteru
by méla mit sestaveny plan rozvoje lidskych zdrojii. Nekdy se vSak tento plan slucuje do
planu organizace. Planovat a analyzovat je tfeba hlavné potfeby zaméstnanci z hlediska
poctu a kvalifikace, kariérniho riistu a pfesunu zaméstnanct uvnitf organizace, piijimani
novych pracovniki a jejich zaskolovani, rozvoj vzdelavani a zvySovani kvalifikace
pracovnikii na vSech urovnich, odménovani a hodnoceni zaméstnancli i nehmotnym

zplisob a téze zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi vykonu préce.

1.4 Shrnuti kapitoly Fizeni lidskych zdroji

Pohled na systém fizeni lidskych zdroji je rozmanity. Promény vidime v ramci
historie, kdy se v ur¢itych etapach kladl diraz na jiné podminky pro pracovniky. Jiz za dob
pramyslové revoluce se zac¢alo mluvit o podminkach a pé¢i o zaméstnance. U nés vyvoj
ovlivnil hlavné¢ Tomd$ Bata, ktery sestavil systém fizeni organizace. Jako zakladatel
obuvnictvi ve Zling, tehdejsim Gotwaldové, dbal na to, aby jeho zaméstnanci méli veSkery
komfort. Prvotné pro n¢ byla urena vystavba nemocnice, stavél rodinné domy a dbal i na

socialni zabezpeceni svych pracovnikii. Tato strategie jiz v dneSni dob€ neni moc k vidéni.
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Nékteré hlavné vétsi podniky preferuji systém personalni administrativy, kterd zohlediuje
hlavné ekonomicko — analytickd data. V pfistupu persondlniho fizeni a fizeni lidskych
zdrojii neni zase az tak velky rozdil. Hlavnim ukolem vSak je zabezpecit
konkurenceschopné pracovniky, ktefi budou neustale vzdélavani, bude jich dostatek pro
udrzeni vyroby. Rizeni lidskych zdrojii se v mnohych intencich podobd soukromému,
ziskovému sektoru. Musime si vSak uvédomit, ze vetejné sluzby, vefejna sprava vytvari
hlavné hodnoty spolecnosti, ale je svazana byrokratickym fizenim. Soucasnd vefejna
sprava je ovlivnéna rozd€lenim na spravni Urady a klasické ufady. Spravni Gfady se fidi
zakonem cislo 234/ 2014 Sb., o statni sluzbé. Tento zakon je G¢inny teprve dva roky, avsak
zatim nikde nejsou obsazeny analyzy dopadu pfijeti daného zakona. Nejvice vSak dochazi
K ttecim plocham pfti obsazovani novych pracovnich mist, kdy doba vybérového fizeni
vétSinou trva kolem dvou az tii mésicii od vypsani vybérového fizeni. Z vyberového fizeni
jsou vybrani tfi nejvhodngj$i kandidati. VSem tucastnikim je dorucen protokol
0 vybérovém fizeni a posléze po uplynuti doby na podani nadmitek se zasild rozhodnuti
o pfijeti nebo nepftijeti do sluzebniho poméru. Dalsi devizou je prodlouzeni zkuSebni doby
pro nové zameéstnance na dobu Sesti mésicti. Pozitivum nachdzime v moznosti pfesunu na
kterykoliv spravni ufad. Pokud pracovnik Utadu prace vyhraje vybérové tizeni napiiklad
na Okresni spravé socidlniho zabezpeceni, Katastralnim ufadu, Finan¢nim Gfadu, pfechézi
na danou pracovni pozici bez zkuSebni doby. AvSak na novém pracovisti musi vykonat
zvlastni &ast ufednické zkousky. Ufednickou zkousku musi vykonat i kazdy novy
pracovnik, ktery je pfijat do sluzebniho poméru. Sklada obecnou 1 zvlastni €ast. Tento

systém se srovnava se spravnimi ¢innostmi na krajskych, méstskych uradech.
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2 Motivace

V nasledujici kapitole se budeme zabyvat tématikou motivace. Pro personalisty
1 vrcholovy management by mé¢lo byt diilezité znat pro¢ jejich pracovnici a hlavné oni
sama chtéji vykonavat danou Cinnost. Na zakladé motivii, Ize sestavit strategii, ktera bude
reflektovat potfeby a stimuly pro pracovniky. Motivace pracovniho jednani je piimo

umérna vykonu préce.

2. 1 Motivace

Slovo motivace je odvozeno od latinského slova movere — hybati, pohybovat.
Motivace je sila, jez usmériuje chovani lidi. O motivovanosti jedince 1ze hovotit v ptipadé,
kdy c¢lovek ocekava, ze urcity zpusob konani povede k ocekdvanému vysledku a bude za
n¢j odmeénén. Odmeéna ma byt takova, ktera uspokoji potieby jedince (Armstrong, 2014,
s. 170)

., Motivace je definovana jako vseobecné a obsahlé oznaceni pro vsechny promenné,
které nelze bezprostredné odvodit z vnéjsich podnétu, které ovliviuji, pripadné kontroluji
chovani ohledné intenzity a sméru.“ (Deiblova, 2005, s. 11) Brooks (2003, s. 42) definuje
motivaci v §irSim méfitku: ,,Motivace zahrnuje individualni usili, vytrvalost a urcité
zaméreni tohoto usili. Motivace je viile k vvkonu.” Armstrong (2007, s. 220) tika, ze:

,»Motivaci Ize charakterizovat jako cilové orientované chovani.*

Motivaci lze povazovat za projev spontaneity, protoze je vedena nejen z vnéjSich, ale
i vnitinich podnétii (Deiblova, 2005, s. 15). Arnold et. al. (2007, s. 302) uvadi, Ze se
motivace skladd ze tif slozek: ,, Smér — co se osoba snazi udélat. Usili — jak moc se snazi
osoba udélat. Pretrvani — jak dlouho se osoba snazi. Armstrong (2007, s. 219) posledni
sloZku pfetrvani nahrazuje slovem vytrvalost. Pfi motivaci hraje hlavni roli vnitini svét
motivovaného (Plaminek, 2015, s. 17). K vnitinim zdrojim motivace patii motivy
a k vn¢jsim stimuly. Je vSak nutné si uvédomit, ze stimul je ovlivnén tehdy, setka-li se

S vnitinim motivem (Pauknerova et. al., 2012, s. 92).

Na zacatku vzdy stoji motiv. Obecné lze o motivu hovofit jako o pohnutce, podnétu
¢1 divodu. V jednotlivych oborech jako napiiklad uméni, architektura se jednd o zakladni
pilit. At uz o namét dila, nebo jeho ozdobu (Dvotdkova, 2007, s. 151). Cakirpaloglu

(2012, s. 180) umocnuje rozliSeni mezi motivem a pottebou: ,,Motiv je tendence k urcitému
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cili, zatimco potieba je vnitrni stav prebytku nebo nedostatku neceho v organismu.‘
Prostfednictvim motivi se dostavame k ur¢itému cili. Mlze jit o aktudlni nebo potencidlni
nebo-li dispozi¢ni motiv (Vagnerova, 2003, s. 54). Motiv se vyskytuje vétS§inou na védomé
nebo podvédomé urovni. Ale lze hovofit i 0 nevédomém motivu, ktery je ovliviiovan

emoc¢nim prozivanim jedince (Adair, 2004, s. 17).

Vychodiskem motivace je vnitini stav prozivani, ktery sméfuje v urcité situaci skrze
urc¢ité chovani k uspokojeni. Mizeme tedy vidét, Ze motivace ma rovinu biologickou, tak

i socialni (Nakoneény, 2014, s. 17-18).

Osobnost Motivaéni stav | Situace Chovani Cil

urcité intenzity

,Jas bych chtél za téchto | prostiednictvim ucinit toto
okolnosti tohoto

a),Ja“ bych mél chut’ V restauraci dat si fizek abych se najed|

b) ,,Ja“ bych se rad ujistil | pfimo u $éfa tim, Ze se ho|Ze je se mnou

zeptam na prémie | spokojen

Tab. 1: Struktura motivace dle Cattela (Nakonecny, 2014, s. 17) (vlastni tvorba)

2.1.1 Typy motivace

RozliSujeme dva typy motivace a to vnitini, kterd tvofi odpovédnost, autonomii,
ptilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti a v neposledni fad¢ 1 umoziiuje
postup V hierarchii pracovniho prostiedi. Tato motivace je hlubsi a ma dlouhodob¢;si efekt.
Na druhé strané vnéjsi motivace s sebou nese to, ¢im motivujeme druh jedince k praci —
ohodnoceni, pochvala, kritika, karné fizeni. (Armstrong, 2007, s. 221) Sandel (2012,
S. 122) poznamenava, ze: ,,Kdyz jsou lidé zapojeni do cinnosti, kterou povazuji sami o sobé
za smysluplnou, nabizené penize mohou oslabit jejich motivaci vytésnovanim svych
skutecnych urokit nebo zdavazkiu. ** Pink in Armstrong (2014, s. 170) uvadi, ze pro zlepSeni
vnitini motivace mohou manazefi pifispét podporou pracovnikli pro stanoveni vlastniho

programu a strategie, kroky pro zlepSeni jejich postupti prace a uéelu. Armstong (2014,

s. 170) dale tika, ze: ,,Vnitini motivacni stimuly se tykaji kvality pracovniho Zivota, mohou
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mit hlubsi a delsi ucinek. Vnejsi stimuly mohou mit bezprostiedni a silny ucinek, ale

I3

nebudou nutné trvat dlouho.

2.1.2 Zdroje motivace

RozliSujeme pét zdroji motivace. Témi jsou potieby, ndvyky, idedly, zajmy

a hodnoty.

O potrebach mizeme hovoftit jako o nedostatku néceho, co je pro cloveka dilezité.
Hlavnim autorem teorie potfeb je Abraham Maslow. RozliSujeme primérni a sekundérni
potieby. Zpusob uspokojeni je zavisly na formovani spoleCnosti a konkrétni kulturou
(Pauknerova, 2012, s. 94). Biologické potieby jsou spojeny s fyzickym télem (potfeba
vzduchu, jidla), kdezto k socidlnim patii naptiklad potieba sebeakceptace, lasky. Podstatné
je nalézt konkrétni pottebu, pies kterou dojdeme k cili a uspokojeni potieb (Provaznik,
Komarkova, 2004, s. 27). Zajmy jsou charakteristické zaméfenim na urcitou skutecnost,
jevy. Predmétem zdjmu muze byt cokoliv. Zajem spociva s potiebou poznavat, naopak
navyky se ziskavaji ucenim (Pauknerova, 2012, s. 95). Hodnoty nebo-li vlastnosti
pfisuzujeme jevim, vlastnostem, které souvisi s uspokojovanim potieb. Dochazi k odrazu
toho, co je pro nds dualezité. Tvoii hodnotovou orientaci. Rozeznavame Sest typl
hodnotové orientace Clovéka na hodnoty teoretické, ekonomické, estetické, socialni,
politické a nabozenské (Pauknerova, 2012, s. 96). Podle hierarchie hodnot jsme
motivovani k ¢innostem, jez jsou pro nas dulezité (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 33).
Idealy jsou vzory, které chceme napodobit, cile jez chceme napodobit (Pauknerova, 2012,
S. 96).

2.1.3 Proces motivace

V oblasti procesu motivace si musime uvédomit, Ze pracovnik, ktery méa definovany
jasny cil a podnika kroky k jeho dosazeni je dobfe motivovany. U nékterych pracovnik je
mozné, ze tyto kroky a cile maji v sobé zakotveny a jsou tak motivovani z vnittku. VétSina
pracovnikl potfebuje motivovat z vnéjSiho prostiedi, tedy od manaZera organizace, ve
které pracuje (Armstrong, 2007, s. 220). Jedna se o cyklicky charakter, kdy nejdiive
dochazi k napéti v disledku poruseni homeostazy. V tomto okamziku je podstatné obnovit
psychickou rovnovéhu. Silny a cileny motiv byva pfitazlivy a vyvolava ucelové chovani.

A tim padem usili se vyhodnoti jako redlné s dosazenym cilem a uspokojenim potieb
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(Tureckiova, 2014, s. 56). Pauknerova (2012, s. 93) hovoii o homeostatickém,
hédonistickém a pobidkovém mechanismu motivace. U homeostatického modelu je
hlavnim cilem udrzenim rovnovahy, kdezto hédonisticky se snazi o uspokojeni jedince

a pobidkovy reflektuje pobidkovy mechanismus.

Stanoveni cile

Potifeba Pogniknuti krokt

~

_— \
N

Dosazeni cile

Obr. 1 Proces motivace (Armstrong, 2007, s. 220)

Nakonecny (2014, s. 24) u procesu motivace zminuje Herkneriv okruh fizeni. Tento
okruh spociva v hodnotach. Dale uvadi, ze veSkeré potieby jak vysSiho tak 1 nizSiho fadu

maji svlj vlastni okruh fizeni.

V pfipad€ nerovnosti

A 4

Ma byt hodnotou srovnani jednani

Je hodnotou

A

Obr. 2 Herkneriiv okruh fizeni (Nakonecny, 2014, s. 24) (vlastni tvorba)
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2. 2 Motivace prace a vykonu

Veber et. al. (2000, s. 63) definuje pracovni motivaci jako: ,,schopnost vedouciho
vyvolat u podrizenych smysl pro osobni prospech v souladu se zaméry vedeni firmy, a tak
vytvorit pocit uspokojeni. Jde o vytvoreni takového vnitrniho pocitu, kdy dotycny chce
urcitou cinnost delat.” V oblasti pracovni motivace rozliSujeme praci, od které samotni
jedinci ocekavaji dosazeni cile a tim i uspokojeni. Dale pracovnici zadaji od vedeni
hodnoceni jejich pracovniho vykonu naptiklad formou pochvaly, odmény (Armstrong,

2007, s. 229).

Je nutné si uvédomit, Ze motivace a pracovni vykon jsou pifimo umérné. Pokud je
¢lovék nedostatecné nebo az piili§ motivovany, klesa jeho pracovni vykon. K posouzeni
motivovaného chovani je dulezité hodnoceni zaméfenosti na n&jaky cil, mnozstvi energie,
jez odpovida sile motivu, délka trvani, jez je uddvana momentem dosazeni cile

(Pauknerova et. al., 2012, s. 92).

Pauknerova et. al. (2012, s. 171) uvadi vzorecek pro vypocet vykonu: ,,V = f (M*S) ,

pricemz V je uroven vykonu, M oznacuje uroven motivace a S uroven schopnosti).

Uroven vykonu

Optimalni

Nezadouci

Sila motivace

»
>

Nedostatecna Optimalni Nadmérna

Obr. 3 Yerkes Dodsontv zakon (Pauknerova et. al., 2012, s. 93) (vlastni tvorba)
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Vykonova motivace se jevi jako relativné stald, kde jedinec potiebuje dosahovat
uspéchu a zaroven se snazi odvratit netispéch. Vliv na tento zplisob motivace ma vychova
v rodin€, zkuSenosti jedince, kultura a socialni vrstvy, ve kterych se jedinec pohybuje
(Pauknerova et. al., 2012, s. 171 — 172). Nelze opomijet ani aspira¢ni uroven, ktera
ovlivituje vykon. Pfi aspiraci hraje dulezitou roli naSe ctizddost a vychova v rodiné
(Pauknerova et. al., 2012, s. 172). Z vySe uvedené kiivky lze tedy fici, ze prospésny
pracovni vykon se nachéazi v ramci ohranicené motivace, tedy v piipadé, Ze motivace neni

prilis velka a ani nizka.

I u motivace k pracovnimu vykonu plati, Zze je nutné se zaméfit na zkoumani
vnitinich motivli a vnéjsich stimulti. Nebot' kvalita prace a pracovniho vykonu souvisi
s t¢émito dvéma slozkami. Nyni si uvedeme na obrazku determinanty pracovniho jednani.

Faktory 1 — 5 souvisi s tim, co jedinec chce, kdezto 6 — 8 faktor zavisi na tom, co jedinec

umi.
Ptipravenost k vykonu .
1. P Y Struktura motiva
Ocekavani: /
1. Vlastnosti prace \ 1. Motivy
2. Dosazeni cile orientovane
Vv zavislosti na usili na vykon
v 2. Motivy
N orientované
5. Intenzita usili
na
spokojenost
6. Schopnosti 7. Pracovni znalosti
8. Pracovni
e
v /
Uteni Uteni
9. Vykon (jednani)
11.Uspokojeni
10. Cile L motivl i

Obr. 4 Determinanty pracovniho jednani (Dvotakova et. al., 2007, s. 163) (vlastni tvorba)
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Pres kognitivni kli¢e dochazi ke kontrole zplisobu chovani. Chovéani se timto
zptisobem adaptuje na subjektivni a také sdilené vyznamy chovani. Dilezitym pojmem ve
vztahu K chovani a motivaci je jednani, jez vyjadiuje smysluplnou aktivitu. Pies kognitivni
analyzu nalézdme instrumentalni vzorce chovani, které ndm ukazuji, ze se chovani stava
nastrojem k dosazeni cile. Kognitivni procesy jsou spjaty s motivaci hlavné¢ ve smyslu
zaméteni volby na prostiedek, kterym se dostava jedinec ke svému cili (Nakonecny, 2014,
S. 46 - 47). Nakone¢ny (2014, s. 48) fika, ze: ,,Motivace dava chovani smysl. Chovani je
spusteno za urcitych predpokladi, sama motivace ke spusténi chovani nestaci, protoze

subjekt na vyssi urovni psychického vyvoje jedna jen za urcitych okolnosti.

Kognitivni klice

Vo

Motivovany L, > . .,
> chovani Dosazeni cile
subjekt
uspokojeni < Dovrsujici reakce

Obr. 5 Vztah motivace a kognitivnich kli¢t (Nakonecny, 2014, s. 47) (vlastni tvorba)

Spokojenost s praci se vztahuje na postoje a pocity, jez pracovnici vnimaji ve spojeni
s praci. Pokud jedinec je spravn€ motivovan at’ uZ na zéklad¢ vnitini nebo vnéjsi motivace,
ma moznost kariérniho riistu, uspokojeni jeho pracovnich aspiraci, moznosti ovlivnéni déni
na zéklad¢ své prace, znaci to spokojenost s praci. Jednozna¢né vSak nelze ani pracovat
Stezi, Ze spokojenost je zarukou vySS§iho pracovniho vykonu. Dtlezity prvek zde
nachazime v naplnéni konkrétnich cild, které ma pracovnik splnit. ZlepSeni vykonu vSak
muze manazer ovlivnit vybavenim zaméstnancii potiebnymi dovednostmi, znalostmi,
vhodnym pracovnim prostfedim vcetné klimatu. Spokojenost 1ze zkoumat na zdkladé
strukturovanych dotaznikli, rozhovorti, kombinaci dotazniku s rozhovory a také v ramci

diskusnich skupin. (Armstrong, 2007, s. 228-231)
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2.3 Teorie motivace pracovniho jednani

V nasledujici kapitole si popiSeme nejznaméjsi teorie motivace jako je teorie potieb
podle Maslowa, Vroomova teorie, Herzbergliv dvoufaktoraéni model, ze kterého
vychazime v empirické casti diplomové prace, Teorie X Y podle McGregora, Teorie

spravedlnosti a Teorie kompetenci.

2.3.1 Teorie potieb Abrahama Maslowa

Teorie potieb Abrahama Maslowa se fadi k nejzakladngj§im teoriim. Rika nam, Ze
jedinec je motivovan na zdkladé uspokojovani jeho potteb, které jsou za sebou

hiearchisticky uspotadané (Adair, 2004, s. 29).

Maslowova teorie potieb rozdéluje potieby na dvé velké skupiny. Prvni skupinou
jsou potieby nedostatkové a druhou potieby rustové. Nedostatkové potieby vznikaji pii
ohroZeni jedince a jsou determinovany na zaklad¢ biologickych a duSevniho pfeziti
&lovéka. Radime zde i potiebu lasky, bezpedi, jistoty, uznani a ticty. Na rozdil od potieb
nedostatkovych riistové zajistuji rozvoj jedince. Radime zde potieby estetické, poznavaci
a seberealizaci. Pro realizaci potfeb je dilezit¢ uspokojeni zdkladnich, nedostatkovych

potieb (Pauknerova et. al., 2012, s. 94).
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potireby
seberealizace

estetické potreby

. " otreby symetrie, radu a kras
rustove P ysy ¥

potreby
kognitivni  potreby  potreby
védeét, rozumét a zkoumat

potreby uznani
dosazeni Uspéchu, kompetence,
ziskat souhlas s uznanim

potfeby sounaleZitosti a lasky
potfeby druZit se s ostatnimi,
byt pfijiman a nékam patfit

Nedosta
tkové
potfebv potieby bezpeti

citit se zabezpecen a mimo

fyziologické potieby
hlad, Zizen, sexualni potfeby

Obr. 6. Maslowova hierarchie potieb (Pauknerova 2012 : 95) (vlastni tvorba)

,, Ve strukture potreb zaméstnancii se zvySuje vyznam mezilidskych vztahii, uznani
osobnich kvalit zaméstnance a moznost rozvoje jeho osobnosti. V této oblasti je nejvetsi
deficit soucasnych systéemii vedeni lidi, ale soucasné také nejlepsi Sance pro zlepSeni
stavu“. (Dvotakova et. al., 2007, s. 171) V ramci obsazovani pracovniho mista je nutné
skloubit nésledujici pfedpoklady a to je pracovni kapacita mista, potieby zaméstnance
a skloubeni jeho schopnosti a dovednosti. Pokud vSak dojde k nestabilité téchto tii prvkd,
muze dochéazet k nespokojenosti, frustraci, poklesu pracovni vykonnosti az po fluktuaci
zaméstnancl (Dvotékova et. al., 2007, s. 171). Maslowova pyramida potieb ukazuje vyvoj
jedince v dynamickém provedeni. Pro personalisty tak ¢ini vyhodu v okamziku, kdy znaji
potieby svych zaméstnanci. Tim padem mohou 1épe dovést své podiizené k lepSim

vykoniim (Dieblova, 2005, s. 27).
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2.3.2 Herzbergova dvoufaktorova motiva¢né — hygienicka teorie pracovni motivace

Herzbergova teorie vychazi z vyzkumu, ktery zkoumal spokojenost ¢i nespokojenost
inzenyrl se svoji praci. Z empirie vzeslo, ze pracovni spokojenost ovliviiuji dva faktory.
Hlavni motivacni faktory jsou zdjem o praci, touha po uspechu, odpoveédnost a prilezitosti
Kk postupu. Na druhé stran¢ vsak existuji i hygienické faktory. Hygienické faktory se tykaji

mezd a odménovani (Armstrong, 2014, s. 173).

Mezi hygienické dissatisfaktory dale Herberg fadi penize, fizeni organizace,
personalni politiku, fyzikalni podminky, mezilidské vztahy na pracovisti, jistotu
pracovniho mista a také osobni zivot pracovnikii. Pokud néktery z vySe popsanych faktori
chybi nebo je v ohrozeni, dochazi k pracovni nespokojenosti. Tyto faktory vSak plné
nereflektuji motivaci k vy$§imu pracovnimu vykonu. Hygienické faktory jsou tedy
ovlivnény vedenim organizace, které vytvaii kulturu v organizaci (Dvorakova et. al., 2007,

S. 172). Hygienické faktory tedy mizeme uspokojit v kratkém case.

Motivacni faktory vedou K ovlivnéni motivace. Pfi jejich neuspokojovani ¢i absenci
dochazi k pracovni demotivaci. Radime zde tedy uspéch, uznani, moznosti dalsiho rozvoje,
fizeni kariéry, obsah prace a odpovédnost. Tyto skutecné motivatory vedou k vysSimu
pracovnimu vykonu. Lze tedy fici, Ze tvoii hlavni sloZku pracovni motivace (Dvotakova

et. al., 2017, s. 172).

Uspéch je jednim z hlavnich motivéatord. Ovliviiuje vykon kazdého zaméstnance.
Uspéch se dokazuje i v ramci spravné vyfeseného ukolu, odvedené prace. Uznani mize
byt provedeno formou pochvaly, odmény. Pro kazdého jedince je dilezitd moZnost riistu
jak z hlediska rozsiteni jeho schopnosti, dovednosti a tim rostou i kompetence. PovySeni
zaméestnance motivuje pracovnika ke zlepSeni jeho pracovniho vykonu ve smyslu
umoznéni pracovat na jin€ pracovni pozici. Odpovédnost umociuje pracovnika provadét
urCité tkony, které jsou spjaty sjeho profesi a kompetencemi. VSe zakoncuje prace

samotna (Adair, 2004, s. 61).
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Abraham Maslow

Potieby

deficitni

Frederick Herzberg

Potieby seberealizacni,

sebeaktualizaéni

Prace samotna a jeji obsah
Osobni rozvoj
Prozitek vykonu a Gispéchu

Odpovédnost

Potieby uznani a ucty

MoZnost postupu

Uznani za prokézanou praci

Status Faktory
hygienické
(dissatisfaktory)
Socialni potieby Mezilidské vztahy
- potfebysoundlezitosti |- S nadfizenymi
- potieby lasky - s kolegy
- S podfizenymi
Odborna kompetence
Potieby jistoty a Personélni politika a persondlni
bezpedi fizeni
Jistota prace
Mzda nebo plat
Potieby fyziologick¢ | Pracovni podminky

Tab. 2: Srovnani teorie potieb Maslowa a teorie dvoufaktora¢ni Herzberga (Pauknerova et.

al., 2012) (vlastni tvorba)
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Pauknerova (20121 s. 175) uvadi, ze: ,,Nepritomnost dlouhodobé pracovni
nespokojenosti je nezbytnou podminkou zZddouci pracovni motivace. Pracovni motivace
vSak neznamend automaticky motivovanost pracovnika.” Z vyse uvedeného lze tedy
soudit, ze satisfaktory mohou ovlivnit pracovni spokojenost, ale i zaméfenost pracovni
motivace. Kritici této teorie vSak upozornuji, ze Herbergova dvoufaktorova motivacné —
hygienicka teorie pracovni motivace individualni charakteristiku motivacni struktury

konkrétnich pracovniki (Pauknerova et. al., 20121 s. 174 — 176).

2.3.3 McGregorova teorie X a teorie Y

Hlavni roli zde hraje projekce chovani nadfizenych u svych zaméstnanct. Dochézi
Kk tomu, ze pracovnici ptejimaji standardy chovani, kterych od nich jejich vedouci ocekava.
Teorie X od pracovniki oekava, ze jsou vétSsinou nespolehlivi, iracionalni, neda se jim
vétit a jsou lini. Z tohoto diivodu je nutné je fidit a stimulovat at’ jiz na zaklad¢ hrozeb,
nebo finanénich odmén. Na rozdil od toho teorie Y vychézi z ptedpokladu, ze lidé hledaji
autonomii, seberozvoj a kreativni praci. Z toho plyne, Ze jsou moralni a odpovédni lidé se
smyslem pro dobro své organizace (Pauknerova et. al., 2012, s. 177 — 178). Teorie
X odpovida tradi€nimu pojeti fizeni a kvality. McGregor Cerpal z Maslowa. Potieby dale
rozvinul do teorie, Ze potieby jednotlivce nemusi byt neslucitelné s potfebami

zamé&stnavatele (Adair, 2004, s. 45 — 46).

Jednotli
Jednotli X vec

vec

Obr. 7 Znazornéni teorie X a teorie Y (Adair, 2004, s. 46) (vlastni tvorba)
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2.3.4 Dalsi teorie

Teorie expektance V. H. Vrooma

Vroomova expektancni teorie vychazi z kognitivni motivacni teorie. Hodnoti se
zvazované skuteCnosti a dochazi k vytvotfeni piedstav o budoucim pravdépodobném
vyvoji. Teorie expektance se vyjadiuje vzoreckem: M=f(V*E). M — urovein motivace, V —
valence, nebo-li subjektivni hodnota o¢ekavaného vysledku, E — exspektance, subjektivni

pravdépodobnost o¢ekavaného vysledku (Pauknerova et. al., 2012, s. 176).

Teorie spravedlnosti J. S. Adamse

Zakladnim pilifem je fenomén socialniho srovnani. Jednd se tedy o porovnani toho,
co do prace vlozi kazdy jedinec, jeho kolegové a jaky efekt mé vysledek pro pracovnika
a jaky pro jeho kolegy. Piipadnéd nerovnovaha ma vliv na pracovni vykon (Pauknerova et.

al., 2012, s. 176).

Teorie kompetence R. W. Whita

Kompetence zna¢i prokazovani svych schopnosti, které se tykaji oblasti prace.
Miizeme je sledovat v takovych ptipadech, které jsou hodnoceny jako stiedné narocné. Ze

socialniho hlediska se jedna o ziskani obdivu okoli (Pauknerova et. al., 2012, s. 177).

2.3.5 Shrnuti kapitoly motivace

Ve druhé kapitole jsme si vydefinovali motivaci z hlediska psychologie, typt a také
V rdmci procesu motivace. VétSina teorii motivacniho chovani vychdzi z potieb. Potieby
patii spole¢né s hodnotami, zajmy, idedly k zakladnim zdrojiim motivace. VétSina teorii se
poji na uspokojovani potieb. Pokud né€které faktory jsou v nerovnovaze, dochazi k frustraci
a sniZeni pracovniho vykonu v disledku demotivace. Pro organizaci by me¢lo byt v poptedi
zkoumani toho, pro¢ pro né jedinci chtéji pracovat. Zjistit tu pravou motivaci vSak neni
uplné jednoduché. Mnozi manazefi cht&ji vidét vykon, nezajimaji se vSak uplné
o uspokojeni potieb svych zaméstnanct. Pro organizace hlavné ve vetejné spravé by meélo
byt dilezité, aby jejich zaméstnanci méli uspokojené potieby, podavali stabilni vykony
a byli dostate¢né¢ motivovani pro dal$i praci. Personalist¢é by se m¢li snazit nastavit

cv w7

dlouhodobého efektu i v oblasti dissatisfaktoru.
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3 Firemni kultura

V nasledujici kapitole se budeme zabyvat oblasti socidlnich vztahti v organizaci
a firemni kultufe. Kultura v kazdé organizaci nam odkryva podstatné oblasti interakce
mezi jednotlivymi pracovniky a vedenim organizace. Na Utadech prace CR se firemni
kultura miize ménit podle jednotlivych pracovist. Musime si uvédomit, ze kulturu
v organizaci do zna¢né miry urCuje manazer, vedouci pracovisté. Na pracovistich lze
z centralniho pracovisté nafidit jak méa kazda kancelat vypadat, jaké mé& mit vybaveni,
které informacni letaky budou viset na nasténce a v neposledni fad¢, které materidly klienti
potfebuji obdrzet spole¢né se zakladnim socidlnim poradenstvim. Ale vztahy a zplisob

komunikace a fungovani ovliviiuje vedeni kazdého pracoviste.

Berme v potaz, ze kazdy jedinec je original, neopakovatelna osoba. Kazdy z nas je
aktér socialniho jednani. V zaméstnani se vytvaii koalice a formalni, neformalni vztahy.
To, jak pracovnici mezi s sebou komunikuji, pfimo ovliviiuje i kvalitu odvedené prace

(Bednaf, 2013, s. 17)

3.1 Firemni kultura

Arikan , Eginoglu (2016, s. 680) uvadi, Ze: ,,Firemni kultura je vyznamnou slozkou
oganizacni strategie a uspéchu. Firemni kulturou lze nazvat soubor sdilenych predispozic,
které pomahaji fesit problémy vznikajici v organizaci a kolem ni. Sdilené pfedpoklady se
mohou ménit v silné hodnoty v organizaci (Schein, s. 1992, s. 42). Armstrong (2007,
S. 257) hovoii o organiza¢ni kultufe nasledovné: ,predstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédceni, postojii a domnének, ktera nebyla nikdy presné definovana, ale urcuji zpiisob

chovani a jednani lidi a zpiisoby vykonavané prace.*

U firemni €1 organizaéni kultufe lze fici, Ze je ovlivilovdna z vnitiniho 1 vngjSiho
prostfedi kolem organizace. Lze tedy mluvit o charakteru organizace. AvSak organiza¢ni
kultura neni jednotna, dochazi k jednotlivym subkulturam (Slavik, 2014, s. 75). Hodnoty,
postoje a normy chovani v organizaci jsou vniting€ sdileny a projevuji se ve smysleni, citéni

a chovani jedinct v organizaci (LukaSova et. al., 2004, s. 20).

Arikan s Enginoglem (2016, s. 681) pfejimaji od Deshpanda a Farleye ¢&tyfi hlavni
kategorie firemni kultury. Konkuren¢ni firemni kultura pracuje s konkurenceschopnosti

organizace a ptevahy na trhu. Inovaci a riskovanim se zabyva podnikatelska firemni
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kultura. Organizacni zdvazek s odkazem na tradice a hodnoty plni roli konsensudlni
kultury a posledni kategorii, kterd se odviji od piesného dodrzovani struktur je
byrokratickd firemni kultura. Firemni kultura pfispiva k redukci konflikti uvnitf
organizace, zabezpeceni kontinuity, zprostfedkovani a usnadnéni koordinace a kontroly,
k motivaci, redukci nejistoty pracovnikd, ovlivnéni jejich pracovni spokojenosti

a v neposledni fad¢ je konkuren¢ni vyhodou (Lukasova et. al., 2004, s. 40 — 41).

Muzeme hovofit o propojeni hodnot leaderti, organiza¢ni kultury a vysledkt
organizace. Organiza¢ni kulturu muzeme posuzovat z pohledu inovace, byrokracie
a podpurné slozky. Veskeré ,,self”* hodnoty viidcti organizace ovliviluji inovaci a vysledky
organizace. Shovivavost je spjata s podptirnou firemni kulturou (Berson et. al., 2008,

S. 617).

Firemni kultura se stard o pracovniky, poskytuje jim poradenstvi a poméha svym

pracovnikiim zvladat veskeré jejich problémy.

3. 2 Jednotlivec a vztahy v organizaci

Hlavnim aktérem v kazdé situaci je ¢loveék — osobnost. Brooks (2003, s. 12 — 13)
definuje osobnost jako: ,.specifické viastnosti jedince, které mohou byt zjevné nebo skryté
a které mohou urcit stejnost nebo rozdilnost v chovani v ramci organizace.” AvSak
osobnost Cloveéka je relativné stabilni, jedine¢nd, adaptabilni za vSech situaci a utvafi
jednotu. Osobnost je tedy celostni pojeti (Bedrnova et. al., 2009, s. 47). Atkinson (2003,
S. 482) o osobnosti uvadi: ,,050bnosti rozumime charakteristické vzorce chovani, které
urcuji osobnostni styl jedince a oviliviuji jeho interakce s fyzikalnim a socidlnim

prostiredim.*

Kocianova (2010, s. 25 — 26) pfejima 6 typti osobnosti podle profesniho prostredi od
Hollanda. Jsou jimi typ realisticky, ktery preferuje praci s predméty, je fyzicky aktivni.
Zkoumavy typ se zaméfuje na pozorovani, tvofivost a analytické dovednosti. Cinnosti,
které jsou administrativné vymezeny, vykondva tufednicky typ. Typ podnikavy vede
a ovlivituje tym, je dobry v presvédcovani, vede tym ke strategickému cili. Sociélni typ je
orientovany na praci s druhymi lidmi, vede interpersonalni aktivity. Kreativni, pfesvédcivy

a inovativni pracovnik se nazyva uméleckym typem osobnosti.
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V zivoté kazdého jedince jsou dilezité vztahy. V ramci vztahti dochézi k interakci.
Interakci rozumime dynamicky proces ovliviilovani druhych osob, pfi némz dochézi

k pfedavani informaci mezi aktéry (Nakone¢ny, 2005, s. 69)

Bednar (2013: 18 - 20) rozeznava vztahy formalni a neformalnim. Hlavnim rozdilem
je, zda v organizaci vznikaji vztahy i mimo pracovisté. Existuji vSak i vztahy realné, které

vytvaii samotni pracovnici.

Oblast socialnich vztahti a firemni kultury je diverzifikdlné obtizny. Dilezita je
analyza socialnich vztahd v organizaci, podoby, chovani. Také se musime zabyvat
1 otdzkou, jak se organizace vyrovnava s krizi uvnitf tymu. Dilezitym ukolem vztahii
a firemni kultury je zajisténi diveéry zaméstnancli k managementu a naopak, vytvareni

transparentniho prostiedi a podnécovani k vykonu (Bednaf, 2013, s. 38 — 39).

3. 3 Zména firemni kultury

Ve vSech odvétvich Zivota probihaji zmény. Z tohoto diivodu je potifebné, aby kazda
organizace se flexibiln¢ ptizptisobovala veSkerym zménam, které danou organizaci
ovliviiuji. MiiZze se jednat o problematiku vztahi, fluktuace zaméstnancil, inovativni
novinky a postupy fizeni organizace. Musime mit vSak na paméti, Ze je dileZzité, aby

zmény ve firemni kultufe byly cilené, méfitelné a efektivni.

Ke zméné je dilezité pfistoupit az ve chvili, kdy je provedena analyza vztaht
a identifikuji se pfipadné mezery v organizacni kulture. A Cinitele zmény lze povaZovat
vykon, oddanost, kvalita programu, sluzby zékaznikiim, tymova spoluprace, uceni
v organizaci a hodnoty (Armstrong, 2007, s. 266 — 267). Manazefi by méli hrat hlavni roli
pii zavadéni zmén v kultufe organizace. Avsak velkou slabinou pro zmény prave v oblasti
kultury jsou strach a obavy pracovnikl. Lze hovofit o skupiné kolegt, ktefi radi pifijimaji

vyzvy a kazdou zménu pfivitaji (Sigut, 2004, s. 43 — 44).

Ulrich (2009, s. 170) definuje klicové faktory pro uspésné provedeni zmény: ,,vedeni
zmeény, vytvoreni spolecné potreby, zformulovani vize, mobilizovani oddanosti a zajmu,
zmeneni systemu a subkultur, monitorovani pokroku a zajisténi trvani zmeény.* ManaZeti
pottebuji pro veskeré zmény ve firemni kultufe silnou podporu svych spolupracovnikii.

Soulad nového mysleni pracovnikii manazeti podpoii zménou v chovani, napliiovanim
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potieb zaméstnancl, napliiovani idedlli pracovnikii organizace (Bedrnova et. al., 2009,

s. 588).

Kulturni zmény by se meély dit pfes stanoveni a vyjasnéni kulturnich norem.
Management organizace by m¢l docilit konsenzu, jaky typ kultury je pro danou organizaci
vhodny. Dobré je spolupracovat se specialisty na public relations v oblasti tvorivé
deklarace kulturnich norem. Tyto normy musi byt uskutecnény. Nejlepsim piikladem
Vv praxi je vlastni angaZovanost. Management organizace se musi veSkerymi zménami
a normami fidit. Vhodné je podporovat nové deklarované normy strategickymi dokumenty,
jako je napiiklad systém hodnoceni. V neposledni fad¢ by v nové organizaci méla fungovat
kulturni hierarchie. Novi pracovnici by se méli ucit vzorce organizace od svych starSich

kolegti (B&lohlavek, 2003, s. 45).

3.4 Shrnuti kapitoly firemni kultura

Pro kazdou organizaci je vyznamnou otazkou jeji kultura. I zdkaznici hned
rozpoznaji, jaka kultura ve firm¢ funguje. VSichni sdilime urcité hodnoty, nazory, postoje.
Management spolec¢nosti vSak kazdodenné musi feSit zmény, nejen v motivaci svych
pracovnikd, ale i ve vztahu ke vS§em okolnostem. Dochazi k ovlivnéni ze strany zédkazniki i
ekonomicko — socialnich zmén. K ovlivnéni kultury organizace je dulezitd podpora
a zapojeni vSech pracovnikd. Musime vSak pocitat s otazkou, kdy nékteti kolegové
nebudou zmé&nam pfistupni. Je to mozné z obavy z budoucnosti a horsi adaptaci na zmény.
Za problematické ptizplisobeni a reakci na zmény Ize povazovat i1 zhorSenou komunikaci
ze strany vedeni, nebo nestrukturalizované kroky. Pro chod kazdé organizace jsou dulezité
vztahy. Protoze vétSina firem potfebuje pro chod tymovou praci, mél by se podporovat

teambuilding a neformalni vztahy v organizaci.

4 Agenda davek pomoci v hmotné nouzi

Ve ctvrté kapitole diplomové prace zakotvime pojmy hmotnd nouze, Zivotni
a existenéni minimum. Budeme se zabyvat jednotlivymi davkami pomoci v hmotné nouze
— Prispévek na Zivobyti, Doplatek na bydleni a Mimofadna okamzitd pomoc. Srovname
1 pocet davek a objem vynaloZenych finan¢nich prostfedkii na vyplatu davek pomoci

v hmotné nouzi v roce 2015 v porovnani s rokem 2014.
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Davky pomoci v hmotné nouzi (DPVHN) patii do socialniho zabezpeceni. Krebs
(2010, s. 176) definuje socialni zabezpeéeni: ,je napriklad definovano jako systémy
nahradnich (mimoradnych) zdrojii zabezpecujici relativni stabilitu, primérenou minimalni
uroven socialniho zabezpeceni a socialni suverenitu temito formami: soialnimi prijmy,
nastroje socialni politiky statu. Mezi odvétvi socidlniho zabezpeceni patii péce o zdravi,
zabezpeceni v dobé docasné pracovni neschopnosti a pii urazu, zabezpeceni matek v dob¢
té¢hotenstvi a matefstvi, zabezpeceni pii invalidité, ve staii, zabezpeCeni pii vychoveé déti
v rodin¢, pomoc pii zabezpeceni rodinnych piislusnikii a pozistalych a téze pomoc pfi

zabezpeceni lidi v dobé nezaméstnanosti (Krebs, 2010, s. 176).

DPvHN se fidi zdkonem c¢islo 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi, ve znéni
pozd¢jSich predpisti. Nékteré pojmy jako zivotni a existenéni minimum, spole¢né
posuzované osoby jsou zakotveny v zakon¢ ¢islo 110/2006 Sb., o Zivotnim a existenénim
minimu, ve znéni pozd¢jSich predpist. K zdkonu o pomoci v hmotné nouzi se vztahuje
i vyhlaska cislo 389/2011 Sb., Vyhlaska o provedeni nckterych ustanoveni zdkona

0 pomoci v hmotné nouzi.

4.1 Pojmy tykajici se davek pomoci v hmotné nouzi

4.1.1 Zivotni minimum

Podle § 1 odst. 1. zakona c¢islo 110/2006 Sb., o Zivotnim a existencnim minimu, ve

znéni pozdéjsich piedpisi Zivotni minimum: ,minimalni hranice penézZnich prijmi
. 7 cev v 7 v ’ ’ ’ , . 2
fyzickych osob k zajisténi vyzZivy a ostatnich zakladnich osobnich potreb.

Castka zivotniho minima se 1i§i podle toho, zda posuzujeme jednotlivce, nebo

spole¢né¢ posuzované osoby. Zakladni ¢astka zivotniho minima jednotlivce ¢ini 3 410,-.

V ramci spolecné posuzovanych osob u nejstarSiho ¢lena rodiny je tato Castka 3 140,-;

2 Z&kon &. 110/2006 Sb., o Zivotnim a existenénim minimu, ve znéni pozdéjsich

predpist In ASPI [pravni informaéni systém]. Wolters Kluwer CR [19. 2. 2017]
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dalsi osoby zaopatiené nad 15 let 2 830,-; nezaopatiené dit¢ ve veéku 15 — 26 let 2 450,-;

nezaopatiené dit& ve véku 6 — 15 let 2 140,- ; a nezaopatfené dit& do v&ku 6 let 1 740,-. 3

Spolecnost uzndva hranici ¢astky zivotniho minima jako minimalni hranici ptijmu.
Pokud se jedinec, nebo rodina dostane pod tuto hranici, nastava stav hmotné nouze. Jedna
se o pokryti zékladnich potieb domécnosti k doCasnému zajisténi pokryti potieb rodiny.
Soucet ¢astek zivotniho minima slouzi i pro pfiznani nékterych dalSich davek hlavné statni

socialni podpory — Pfidavek na dité, Porodné (Krebs, 2010, s. 290).

Pokud je rodina v hmotné nouzi, ¢i — li pod hranici zivotniho minima a zaroven
nezaopatfené dit€¢ ma narok na davku Prispévek na péci, mize si zastupce zazadat

o navyseni tohoto ptispeévku z divodu hmotné nouze. Navyseni ¢ini 2 000,- mési¢né.

4.1.2 Existen¢ni minimum

Podle § 1 odst. 2 zakona ¢islo 110/2006 Sb., o zZivotnim a existen¢nim minimu, ve
znéni pozdéjsich predpisti hovoii o existencnim minimu jako: ,,minimalni hranici prijmii
osob, ktera se povazuje za nezbytnou k zajistéeni vyzivy a ostatnich zakladnich osobnich

v ’ . Vv s s v o ve o
potieb a urovni umoznujici preZiti.*

Castka existenéniho minima v soutasné dob& &ini 2 200,-. Existenéni minimum
slouzi pro osoby, které si mohou zlepsit svoji situaci, vSak sami tuto skute¢nost odmitaji.
Existenéni minimum nelze vyuZzit u nezaopatfenych déti, starobniho diichodce, osoby starsi
véku 65 let a u osoby uznanou invalidni ve III stupni (Krebs, 2010, s. 292). Existen¢ni
minimum ma vsak 1 osoba, ktera podle § 24 odst. 1, pism. b) zdkona ¢islo 111/2006 Sb.,
0 pomoci vV hmotné nouzi, ve znéni pozdéjsich predpisu, dluzi vice nez 3 nasobek soudné

stanovené &astky vyzivného pro nezletilé dits.

3§ 3 zakon & 110/2006 Sb., o Zivotnim a existenénim minimu, ve zn&ni pozdgjsich

predpisti In ASPI [pravni informaéni systém]. Wolters Kluwer CR [19. 2. 2017]

% Zakon &. 110/2006 Sb., o Zivotnim a existenénim minimu, ve znéni pozd¢jsich
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Musime si vSak uvédomit, ze do castky zivotniho a existencnitho minima
nezapocitdvame naklady, které se hradi za bydleni. Néklady na bydleni jsou posuzovany
zékonem ¢islo 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi, ve znéni pozd¢jSich predpist jako

oduivodnéné naklady na bydleni (Beck et. al., 2012, s. 19).

4.1.3 Spole¢né posuzované osoby

Spole¢né posuzovanymi osobami pro stanoveni ¢astky zZivotniho minima a posléze
castky zivobyti rozumime rodice a nezletilé, nezaopatiené¢ déti, manzelé nebo partnefi
véetné registrovanych partnerd, rodice a nezletilé, zaopatiené déti, rodi¢e a zletilé déti
Vv piipad¢, Ze spolecné uzivaji jeden byt a téZe jiné osoby, které spole¢né uzivaji byt

o v v v ey v v vr 6
a neprokéazou, ze spolecné neziji a spolecné nehospodati.

V pfipadég, Ze v jednom byté bydli rodice a jejich zletilé dité s partnerem a nezletilym
ditétem, jsou posuzovani jako dva okruhy spole¢né posuzovanych osob. To samé plati
u osob, které bydli v jednom domé se dvéma bytovymi jednotkami, které vSak musi byt
zapsany v katastru nemovitosti. Nezletilost ditéte posuzujeme podle zakona cislo 155/
1995 Sb., o statni socialni podpote, ve znéni pozdé¢jSich predpisi. Byt musi spliovat
veskeré standardy trvalého bydleni a musi byt takto zkolaudovana pracovniky Méstského

uradu stavebniho odboru.

4.1.4 Castka Zivobyti

Castka zZivobyti se stanovi soucet castek Zivotniho, pfipadné existenéniho minima
jednotlivece, spole¢né posuzovanych osob. Castka zivobyti je ukazatelem, ktery

porovnavame pro vyhodnoceni stavu hmotné nouze (Beck et. al., 2012, s. 21).

4.1.5 Oduvodnéné naklady na bydleni

Odiivodnénymi naklady na bydleni rozumime thrady za najemné a sluzby spojené se
sluzbami spojenymi s bydlenim a thradou energii. Najemné je spojeno i s poplatky
vV druzstevni ¢i vlastnické formé¢ bydleni — fond oprav. Za thradu sluzeb spojenych

s bydlenim povazuje thrady za vodné a stocné, ustfedni topeni, tklid spole¢nych prostor

® Zakon ¢&. 110/2006 Sb., o Zivotnim a existenénim minimu, ve znéni pozdé¢jsich

predpist In ASPI [pravni informaéni systém]. Wolters Kluwer CR [19. 2. 2017]
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Vv domé¢, pouzivani vytahu, osvétleni spole¢nych prostor v domé, piipadné dalsi poplatky,

které jsou bezprostiedn& spojeny s bydlenim. Uhradou energie povaZujeme i tuha paliva. ’

Za zapocitatelné¢ odiivodnéné naklady nepovazujeme vSak anuitu, poplatek spravci

bydleni, splaceni avéru, ptjcek a pojisténi odpovédnosti domacnosti.
4.1.6 Hmotna nouze

V Listin¢ zékladnich prav a svobod v ¢lanku 30 odstavce 2 se deklaruje, ze: ,,Kazdy,
kdo je vhmotné nouzi, ma pravo na takovou pomoc, ktera je nezbytna pro zajisténi

zdkladnich Zivotnich poa’mz’nek.“8

Hmotnd nouze se posuzuje podle celkovych socidlnich a majetkovych poméra
zadatele a s nim spole¢né posuzovanych osob. Za osobu v hmotné nouzi tedy povazujeme
osoby, které po odecteni priméfenych nakladi na bydleni nedosahuji ¢astky zivobyti,
ptipadné pokud dosahuje spolecné s Prispévkem na Zivobyti této hranice, ale nepostacuje
k pokryti odivodnénych nakladd na bydleni a sluzeb spojenych bezprosttedné s naklady na
bydleni a zaroven si tento pfijem osoba nemuze zvysit skrze véku, zdravotnimu stavu svym
vlastnim pfi¢inénim, zejména praci. Za osobu v hmotné nouzi miizeme povazovat i osobu,
které hrozi vdzna Ujma na zdravi, je ohroZena socialni exkluzi, byla zasaZena zZivelnou

pohromou. °

Podle § 3 odst. 1. zdkona ¢islo 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi, ve znéni
pozdgjsich predpisi, se dale za osobu v hmotné nouzi stanovi osoby: ,,Nestanovi-li tento
zdakon jinak, osobou v hmotné nouzi neni osoba, ktera a) neni v pracovnim nebo obdobném
vztahu, popripade nevykondva tyto vztahy alesponn v rozsahu 20 hodin mésicné, ani
nevykondava samostatnou vydelecnou cinnost a neni vedena v evidenci uchazecii

o zaméstnani, popripadé osoba, ktera je v pracovnim nebo obdobném vztahu, ale nemda

7 Zakon & 111/2006 Sb., 0 pomoci v hmotné nouzi, ve znéni pozd&jsich piedpisii In

ASPI [pravni informaéni systém]. Wolters Kluwer CR [19. 2. 2017]
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z techto vztahii v rozhodném obdobi prijem, s vyjimkou osoby, kterd je 1. starsi 68 let, 2.
pozivatelem starobniho diichodu, 3. invalidni ve tretim stupni, 4. osobou pobirajici
penézité davky nemocenského pojisteni z ditvodu téhotenstvi a materstvi nebo rodicem
celodenne, osobné a radne pecujicim alespon o 1 dite a z ditvodu této péce pobirajicim
rodicovsky prispévek, a to po dobu trvani naroku na rodicovsky prispévek a po této dobe
takto pecujicim o dite, které z vaznych divodi nemize byt umisténo v jeslich nebo
v materské skole nebo obdobném zarizeni,, 5. osobou osobné pecujici o dité ve véku do 10
let zavislé na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni I nebo osobou osobné pecujici o osobu
zavislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni Il (stiedné tézka zavislost), nebo ve stupni
111 (tézka zavislost) anebo ve stupni 1V (uplna zavislost), a to za predpokladu, Ze v Zadosti
o0 prispévek na péci pro osobu zavislou na pomoci jiné fyzické osoby byla uvedena nebo po
priznani prispévku na péci prislusnému orgdnu ohldsena jako osoba poskytujici pomoc;, je-
li pecujicich osob vice, Ize toto ustanoveni pouZzit pouze u jedné z nich, a to té, ktera byla
urcena jejich pisemnou dohodou, a nedohodnou-li se, nelze toto ustanoveni pouzit viibec,
6. poZivatelem prispévku na péci ve stupni Il (stredné tézZka zavislost), nebo ve stupni 111
(tézka zavislost) anebo ve stupni IV (uplna zavislost), 7. nezaopatienym ditétem, 8. uznana
docasné prdce neschopnou, 9. prace neschopna z divodu, ktery by byl u pojistence
pojisteného podle zakona o nemocenském pojisténi ditvodem pro rozhodnuti osetiujiciho
lékare o vzniku docasné pracovni neschopnosti, 10. zaméstnancem, jemuz zaméstnavatel

nevyplatil mzdu, plat, odménu za praci nebo jejich nahradu v terminu jejich splatnosti.*

Za osobu vhmotné nouzi nepovazuje osoby, které nejsou vedeny v evidenci
uchazecli o zaméstnani a sou€asné si vlastnim pfi¢inénim, zejména praci nezvysuji sviij
vlastni piijem, od nasledujiciho mésice, co jsou vazebné stihani, osoby, které¢ pobyvaji ve
vykonu trestu odnéti svobody, osobé&, ktera nemé narok na davky nemocenského pojisténi
z diivodu, Ze si osoba pfivodila pracovni neschopnost tmyslné, pokud jim byla udélena
sankce za neplnéni rodicovskych povinnosti, osobdm samostatné vydelecné ¢innym, které
po odecteni pfiméfenych nakladii na bydleni nedosahuji ¢astky Zivobyti z ditvodu, ze tato
osoba nebyla ucastna nemocenskému pojiSténi, nesnazi si aktivné zlepSit svoji situaci
vlastnim pfi¢inénim (uplatnéni narokti a pohledavek), osoba, které je poskytovéana tstavni
péce v psychiatrické 1é¢ebné nebo 1écebné pro dlouhodobé nemocné pti pobytu delsim nez

3 mésice a osoba, ktera si piivodila pracovni neschopnost pfi ucasti ve rvacce, v opilosti,
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pfi poziti omamnych a psychotropnich latek, spachani timysIného trestného ¢inu a v tomto

disledku jim nejsou poskytovany davky nemocenského pojisténi. *°

4.2 Davky pomoci v hmotné nouzi

RozliSujeme tfi davky pomoci v hmotné nouzi. Dva typy davek se mési¢né
opakuji — Piispévek na zivobyti a Doplatek na bydleni. Dalsi davkou je Mimotadna

okamzita pomoc.
4.2.1 Prispévek na Zivobyti

Hlavni podminkou pro splnéni naroku na davku Ptispévek na Zivobyti je, ze po
posouzeni celkovych socialnich a majetkovych pomérii osoby, spolecné posuzovanych
osob, je dosazeno stavu hmotné nouze. Musime brat v potaz splnéni naroku i z pohledu

vlastniho pfic¢inéni, tzn. uplatnéni veskerych narokl a pohledavek (Krebs, 2010, s. 301).

U Ptispévku na Zivobyti je rozhodnym obdobim pro pfiznani ndroku na davku tii
mesice pred poddnim zddosti. Za vyuziti ndroki a pohleddvek rozumime pozéadani
a vymahani vyZzivného, uplatnéni davek ptredchazejici ddvkam pomoci v hmotné nouzi
(nemocenské davky, davky statni socialni podpory, davky pro osoby se zdravotnim
postiZzenim véetné Piispévku na péci, davky vyplacené oddélenim zaméstnanosti — Podpora
V nezameéstnanosti a pii rekvalifikaci). Déle se jedna o prodej ¢i prondjem nemovitosti, ve

které Zadatel nebydli, ale je jejim vlastnikem, pfijeti dédictvi.

Castka zivobyti se navysuje i u potieb zvySenych na dietni stravovéani. Diety jsou
vSak stitem uznané ve vyhldSce Cislo 389/2011 Sb., VyhlaSka o provedeni nékterych
ustanoveni zakona o pomoci v hmotné nouzi. Podle § 1 vyhlasky ¢islo 389/2011 Sb.,
Vyhlasky o provedeni n€kterych ustanoveni zdkona o pomoci v hmotné nouzi rozliSujeme
nasledujici  diety:  ,nmizkobilkovinna,  pri  dialyze,  nizkocholesterolova  pri
hypercholesterolomii  nebo  hyperlipopretoinemii,  diabeticka, pri  onemocnéni
fenylketonurii, pri onemocnéni celiaklii, pri osteopordze pokud celotélova kostni densita
poklesla o vice nez o 25 %, tj. T-skore je horsi nez -2,5, pri laktozové intoleranci

a Vv tehotenstvi a pri kojeni do 1 roku veku ditéte.

10°¢ 3 zakon &islo 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi, ve znéni pozdéjsich

predpist In ASPI [pravni informaéni systém]. Wolters Kluwer CR [19. 2. 2017]
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Podle § 9 zékona ¢islo 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi, ve znéni pozdéjsich
ptedpisi se za ptijem povazuje: 70% prijmu ze zavislé funkcni cinnosti, 80% prijmu
Z davek nemocenského pojisteni, nahrady mzdy v docasné pracovni neschopnosti, podpory
V nezaméstnanosti a pri rekvalifikaci a davek diichodového pojisteni, 100% ostatnich
zapocitatelnych prijmii podle zakona o Zivotnim a existencnim minimu vyjma Prispevku na

Zivobyti.*

V ramci porovnani vyplaceni davek Piispévek na zivobyti v letech 2014 a 2015 lze
tici, ze doslo k poklesu jednotlivych davek a téze doslo i ke sniZeni vyplaceného objemu
finan¢nich prostiedkd. V roce 2014 bylo na Pfispévek na Zivobyti pouzito 7 900 098,-.
V loniském roce doslo ke snizeni objemu vyplaty na davku Pfispévek na zivobyti na
7 240 017,-. V ramci po¢tu davek doslo mezi témito roky také k poklesu. Rok 2014 s sebou
nesl 162 571 vyplacenych davek, rok 2015 1548 700,-."*

4.2.2 Doplatek na bydleni

Déavka Doplatek na bydleni slouzi k pokryti odiivodnénych nédkladt na bydleni pro
osoby, které se nachazeji v hmotné nouzi. Mohou ji v§ak dosdhnout i osoby, jejichz castka
zivobyti je do 1,3 nasobku Zivotniho minima. Podminkou naroku na tuto davku je ziskéni
naroku na davku Prispévek na bydleni (davka statni socialni podpory) a Pfispévku na

sivobyti (Krebs, 2010, s. 302 — 303).

Davku Doplatek na bydleni lze pfiznat i osobé, které je pfiznan statut ptipad hodny
zvlastniho zfetele podle Instrukce cislo 12/2016. Musi spliovat kritéria socidlniho,
ekonomického zietele. Tato polozka se zkoumd u osob zijici v substandardni formé
bydleni — ubytovny a jiny nez obytny prostor. Podle § 33b) zakona ¢islo 111/2006 Sb.,
0 pomoci v hmotné nouzi, ve znéni pozdéjsich piedpisi, se u osob zijicich na ubytovnach
zkoumaji standardy kvality bydleni ubytoven. Vyse davky se vypocita tak, ze od castky
oduvodnénych nakladi na bydleni odecteme castku Piispévku na bydleni vyplaceného

bezprostiedné¢ mésici predchazejiciho podani zZadosti. Od této Castky se odecte Castka, pii

11

http://www.mpsv.cz/files/clanky/28270/Statisticka roc. z oblasti prace a SZ 2015.pdf
(online) [19. 2. 2017]
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niz secteme piijem posuzovanych osob s ¢astkou Ptispévek na zivobyti a odeteni ¢astky

Zivobyti. '

Doplatek na bydleni byl v roce 2014 poskytnut v 73 177 ptipadech, kdezto v roce
2015 doslo k poklesu na 70 664. Ze statniho rozpoctu v roce 2014 bylo vyplaceno na
davku Doplatek na bydleni 3 249 151,-. V roce 2015 byl opét zaznamenan pokles na
3136343-. "

4.3.3 Mimoradna okamzita pomoc

Zakon ¢islo 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi, ve znéni pozd¢jsich predpist,
definuje celkem pét situaci, kdy podle spravniho uvazeni s ptihlédnutim k celkovym

majetkovym a socidlnim pomérim lze povaZovat osobu za osobu v hmotné nouzi.

Prvni situaci je vazna ujma na zdravi. Posuzujeme, zda jedinec, ktery sice z diivodu
pfijmové situace nespliiuje narok pro pfiznani davky Ptispévek na Zivobyti, mlize byt
ohroZen vaznou ujmou na zdravi. Zda tato situace nelze vytesit jinym zptisobem. Pfiznana
¢astka odpovida castce existenéniho minima. Druh4d moZnost poskytnuti ddvky Mimotradna
okamzitd pomoc je z divodu mimotadné udalosti zejména zivotni pohromy. Opét
zkouméme celkové socialni a majetkové poméry vSech osob a, zda jejich prostfedky
nepostaci k pokryti nastalé situace. Mimotaddnou udalosti se rozumi zejména povoden,
vichfice, zemétieseni Ci pozar, nebo ekologickou ¢i pramyslovou havérii. VysSe
poskytované davky ¢ini maximalng patnactindsobek &astky Zzivotniho minima. Uhrada
nezbytného jednorazového vydaje je spjata nejCastéji se situacemi uhrazenim spravniho
poplatku, pfi vydani duplikatu rodného listu, dokladl k ziskdni zaméstnani, poplatky
spojenych s thradou jizdného pii ztrat€¢ financnich prostiedkti a v neposledni fadé
i naptiklad na uhradu noclehu na noclezné. Castka pokryva cely naklad na thradu. Ctvrta

situace feSi uhrazeni nezbytnych nebo odiivodnénych nékladl spojenych se zakoupenim

12 7akon ¢&islo 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi, ve znéni pozdg&jich piedpist

In ASPI [pravni informaéni systém]. Wolters Kluwer CR [19. 2. 2017]
13

http://www.mpsv.cz/files/clanky/28270/Statisticka roc. z oblasti prace a SZ 2015.pdf
(online) [19. 2. 2017]
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nakladt dlouhodobé potieby, nakladi spojenych se vzdélavanim nebo zdjmovych Cinnosti.
Pfiznand Castka nesmi v souctu za kalendaini rok ptekrocCit vysi 10 nasobku zivotniho
minima. Posledni situaci pro pfiznani davky Mimofadna okamzité pomoci je ohrozeni
osoby socialnim vylouc¢enim. Jde zejména o osoby propusténé z vykonu trestu odnéti
svobody, zabezpecovaci detence ¢i vazby, osoby po ukonceni 1é€by chronickych zavislosti,
psychiatrické 1écebny, lécebného zafizeni pro chorobné zavislosti, je propustén ze
Skolského zafizeni pro vykon ustavni ¢i ochranné vychovy nebo péstounské péce po

dosazeni zletilosti, je osobou bez pristiesi. Castka této davky &ini 1 000,-.*

V roce 2014 byly davky Mimotadné okamzité pomoci vyplaceny v objemu 145 581,-
a vroce 2015 v castce 141 610,-. Objemove se jednalo v roce 2014 o0 5 620 davek, kdezto
v roce 2015 to bylo 5 364 davek.™

4.4 Shrnuti ke kapitole davek pomoci v hmotné nouzi

V této kapitole jsme si popsali stav hmotné nouze a také pojmy, které se vztahuji
k davkam pomoci v hmotné nouzi — Zivotni, existenéni minimum, spole¢né posuzované
osoby, odiivodnéné naklady na bydleni. Poskytly jsme i vycet davek pomoci v hmotné
nouzi — Pfispévek na zivobyti, Doplatek na bydleni a Mimoifadna okamzitda pomoc. Je
nutné si uvédomit, Ze pii posuzovani ndroku na davky je nutné vzdy posuzovat celkové
socidlni a majetkové pomeéry. Pracovnici na agendé¢ DPvH se kazdodenné setkéavaji se
spravnim uvazenim. Jde o situace, kdy lze narok na davky posuzovat individualné a kazdy
pracovnik miliZe mit trochu jiny pohled na situaci. I z tohoto divodu je prace na dané
agend¢ naro¢na. Na agendé¢ DPVHN dochazi podle vnitinich statistik k nejvice verbalnim
utokiim na pracovnice. Jedna se 1 o pracovisté, kde dochazi k nejvetsi fluktuaci
zamé&stnancl v ramci celé republiky. Urc¢ité zdroje hovoii o tom, Ze vétSina pracovnikl

z této agendy odchézi v obdobi mezi druhym — Etvrtym rokem prace. Ze statistik lze

14 7akon ¢&islo 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi, ve znéni pozdg&jich piedpist

In ASPI [pravni informacni systém]. Wolters Kluwer CR [19. 2. 2017]
15

http://www.mpsv.cz/files/clanky/28270/Statisticka roc. z oblasti prace a SZ 2015.pdf
(online) [19. 2. 2017]
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1 vyCist, ze diky dasledné praci a hlavné soucasné konjunktufe v oblasti zaméstnanosti

dochazi ke snizeni vyplacenych davek pomoci v hmotné nouzi.
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II Prakticka ¢ast

Pro vypracovani empirické ¢asti diplomové prace jsme zvolili kvalitativni vyzkum,
konkrétn¢ metodu piipadové studie. Danou metodu jsme vybrali z divodu, Ze skrze
piipadovou studii lze zachytit 1 kulturu organizace. Muzeme ptedpokladat, ze vybrani
respondenti poskytnou i nékteré zajimavé poznatky, které by v pfipadé¢ zvoleni
kvantitativni metody nesdélili. I zachyceni malych, pro nékoho nevyznamnych detailt
muze poslouzit vedoucim pracovnikiim, personalistim k pfehodnoceni a pfipadnému

nastaveni motivacnich atributti, které povedou ke zlepseni pracovni pohody.

Kvalitativni vyzkum

Pii kvalitativnim vyzkumu Miovsky (2006, s. 24) vychazi z komplexnosti, kde
zkouma heterarchii, holografi¢nost, perspektivu, sdileni a také diivéryhodnost. Heterarchie

se vaze k moznosti vyskytu urcitych konkrétnich adu a struktur.

Hlavni daraz pii kvalitativnim vyzkumu klademe na ndhled vybranych kritérii, ktera
muzeme opéctovné zkoumat, hodnotit a stile nalézat nova feSeni. Nemén¢ dulezita je
validita spole¢n& se spolehlivosti vyzkumu (Svafi¢ek, Sedova, 2007, s. 30 — 49).
Kvalitativni vyzkum ptinasi vyhodu v neopakovatelnosti a jedinecnosti. Uvadénou metodu
vyzkumu pouzivame vétSinou pro popis, analyzu a interpretaci ziskanych dat (Miovsky,

2006, s. 16).

Pti kvalitativnim vyzkumu empirista pfichdzi s holistickym obrazem, analyzuje
rizné druhy dokumentti, podéva informace o nazorech ucastnikd vyzkumu a v neposledni
fadé je vyzkum provadén v pfirozeném prostiedi respondenta (Creswell, 1998, s. 12 in

Hendl, 2005, s. 50).

Pripadova studie

V oblasti spolecenskovédniho zkoumani fadime ptipadovou praci mezi zékladni typy
pouzivané pii kvalitativnim vyzkumu. Pfipadova prace nam ukazuje na velké pole
moznosti zkoumani socialnich jevii na konkrétnim a uceleném i jednom piipadu (Svaficek,
Sedova, 2007, s. 96 — 97). Ve své praci vyuzijeme piipadovou praci jedno konkrétni
kontaktni pracovisté Utadu prace Ceské republiky agendy davek pomoci v hmotné nouzi.
Pti zpracovani ptipadové prace se nachdzi nutnost zachovani etickych aspekt, kterym se

vénujeme v kapitole Zpracovani vyzkumu a eticka rizika (Miovsky, 2006, s. 95).
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Objekt vyzkumu zkoumame v realném prostoru a Case, v celé §ifi komplexnosti
zkoumanych jevi. Tedy jednotlivé subsystémy nelze brat oddélené, ale jako celek, ktery se
vzajemné¢ propojuje a ovliviiuje. Komplexnost zkoumanych tedy vede k rozkryvani
a reflexi jednotlivych jevil k sob& navzajem (Yin, 2003, s. 13 — 14 in Svaticek, Sedova,

2007, s. 97 — 98).

5 Popis zkoumané organizace

Uiad prace Ceské republiky a agenda davek pomoci v hmotné nouzi

Prvotné bychom se chtéli vénovat instituci, kterd ma v gesci vyplaceni nepojistnych
socialnich davek. Jedna se o Utad prace Ceské republiky. V této kapitole se budeme
zabyvat ulohou dané instituce, promén¢ situace po socialni reformé z roku 2012. Dale
zpracujeme problematiku samotné hmotné nouze — jeji definice, typy poskytovanych

Vv oew

VvV hmotné nouzi.

5.1 Urad prace Ceské republiky

Nyni se budeme zabyvat konkrétni alohou Utadu prace Ceské republiky, véetn& jeho
vyvoje.
5.1.1 Historie Uradu prace Ceské republiky

Utad prace Ceské republiky (dale jen UP CR) je statem uznany sluzebni, spravni
urad s prenesenou celostatni pisobnosti. Prvotni instituce Gfadu prace vznikla v roce 1990
na zéklad¢ zékona ¢islo 306/ 1990 Sb., o zfizeni Gfadu preice2 a jeho primarnim tkolem
bylo feSeni problematiky nezameéstnanosti. Plnily ulohu zprostfedkovani zaméstnani

uchazectim o zaméstnani a vyplaceni davky podpory v nezaméstnanosti.

Vznik dnesniho UP CR se datuje k 1. 4. 2011. Od 1. 10. 2011 doslo ke zmé&né&
struktury organizace, ktera je nyni tvofena Generalnim feditelstvim a 14 krajskymi
pobockami (dale jen KRP UP CR), véetné pobocky pro hlavni mésto Prahu. V kazdém
kraji ptisobi kontaktni pracoviité (dale jen KOP UP CR), piipadné mald detasovana

pracovisté. Ridici tllohu nad UP CR ma po celou dobu existence ufadu Ministerstvo prace
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a socialnich véci (dale jen MPSV). * Dalsi nedilnou alohou MPSV je posuzovéani odvolani
klient?l, ktefi nejsou spokojeni s vydanim rozhodnuti UP CR na viech urovnich agend, jez

spadaji do gesce UP CR.

Kontaktni

Krajska pobocka pracovists

Generalni
reditelstvi

Pobocka pro
hlavni mésto
Praha

Obr. 8: Hiearchie pracovist Utadu prace CR

Do roku 2012 UP CR se vniting diferencovalo na referat zamé&stnanosti a kontaktni
pracovisté davek statni socidlni podpory. S realizaci socidlni reformy pod UP CR piesla
Z obecnich ufadli agenda davek socidlni pottebnosti — davky pomoci v hmotné nouzi

a davky pro osoby se zdravotnim postizenim.

5.1.2 Ukoly U¥adu prace Ceské republiky

Jak uvadi § 4 odst. 1, zdkona & 73/ 2011 Sb., o Utadu prace Ceské republiky
a 0 zméné souvisejicich zakonti: ,,UP CR plni iikoly v oblastech: zaméstnanosti, ochrany
zaméstnancii pri platebni neschopnosti zaméstnavatele, statni socialni podpory, davek pro
osoby se zdravotnim postizenim, prispévku na péci, pomoci v hmotné nouzi, inspekce

ro .7 v ’ ’ v, 7 ’ v ) | 5% A7
poskytovani socialné — pravni ochrany déti a davek péstounské péce. *

1 http://portal.mpsv.cz/upcr/oup (online) [16. 7. 2016] [posledni aktualizace

nezjisténo]

17 zakon ¢&. 73/ 2011 Sb., o Utadu prace Ceské republiky a o zméné souvisejicich

zakont In ASPI [pravni informaéni systém]. Wolters Kluwer CR [14. 7. 2016]

47


http://portal.mpsv.cz/upcr/oup

Oddéleni Davky statni
zameéstnanosti socialni podpory

QERIEn Davky pomoci v

hmotné nouzi

nepojistnych
socialnich davek

Davky pro osoby
se zdravotnim
postizenim

Obr.. 9: Struktura tkold UP CR dle odd&leni

Jak vidime i z grafického znazornéni, UP CR plni Siroké spektrum funkci a pro
vykon jejich ¢innosti je potiebna odborna kvalifikace. Nabidky zaméstnédni se od 1. 7. 2015
vyhlasuji v souladu se zdkonem Ccislo 234/ 2014 Sb., o statni sluzbé. VétSina vybérovych
fizeni v soucasné dobé pozaduje vyssi odborné vzdélani. Na agendu davek statni socidlni
podpory vsak stale postacuje dokoncené stredoskolské vzdélani ukoncenou maturitni
zkouskou, vyjma pozice metodika. Na tuto pozici je nové pozadovano vys$i odborné
vzdélani. Oddéleni zaméstnanosti méa také sva specifika, kdy pracovnice davkového
systému maji spliovat ukoncené stiedni odborné vzdélani, kdezto pracovnici poradenstvi

by jiz méli dosahovat vyssiho odborného vzdélani.'®

V ramci plnéni vyse uvedenych ukolti zakon &islo 73/2011 Sb., Utadu prace Ceské
republiky a o zméné& souvisejicich zakond, stanovuje, e Utad prace CR je spravni uiad
s celostatni  piasobnosti. 'V souvislosti s vykonem  spravniho fizeni mluvime

o prvoinstan¢nim, vrchnostenském vykonu statni spravy.

18 Sluzebni predpis 3/2016 Pravidla vzdélavini statnich zaméstnancii Uradu prace Ceské

republiky
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5.2 Socialni reforma

Nasledujici podkapitola je v diplomové praci zafazena hlavné z diivodu pochopeni

SirSiho kontextu problematiky, na kterou se odkazuji nékteti respondenti v empirické casti.

Socialni reformu v novodob¢ historii mizeme rozdé€lit na postrevolu¢ni obdobi a rok
2011. Prvnim meznikem bylo pfijeti novelizace zékona ¢. 100/1988 Sb., o socialnim
zabezpeceni, jez kladl daraz k rozvolnéni situace, kdy pomoc znovu mohly poskytovat
nestatni neziskové subjekty. Dlraz byl vSak kladen na rodinnou soudrznost a pomoc uvnit

rodiny (Krebs, 2010, s. 287).

Dalsim dulezitym zdkonem se stal zdkon €. 482/ 1991 Sb., o socidlni potiebnosti, na
ktery nasledné byl piijat zakon ¢. 463/1991 Sb., o zivotnim minimu. Posledné jmenovany
zakon prvné zavedl do praxe hranici chudoby, tedy Zivotni minimum. Veskeré¢ zakony

reagovaly na vznikajici zachrannou sit’ (Krebs, 2010, s. 290).

Davky socialni potiebnosti v této dobé spadaly pod plsobnost Méstskych uradi pod
odbory socidlnich véci. Dalsi velky meznik nastavé s tzv. Drabkovou reformou. Zmény
nastaly k 1. 1. 2012. K tomuto datu pfeSly davky pomoci v hmotné nouzi z Méstskych
ttadd pod Utad prace CR. Mnozi pracovnici této agendy viak pfisli o zaméstnani z davodu

nadbytecnosti.

Socialni reforma si kladla za cil zefektivnit systém spravy vetejnych prostredkd,

ktera byla ur€ena pro socialni oblast a vyplaceni davek.™

Tato reforma dale zjednodusila posuzovani situace hmotné nouze, rozsifila prostor

pro spravni uvazeni. (Beck et. al., 2012, s. 16)

Pozitivem socialni reformy celkové bylo, Ze veSkeré davky ze systému statni socialni
podpory, pfispévku na péc¢i a davky pro osoby se zdravotnim postizenim, davky pomoci
v hmotné nouzi sjednocoval Utad prace CR, jehoZ diiv&jsi doménou bylo oddéleni
zamestnanosti. Zacal se budovat propojeny systém spoluprace napii¢ agendami. Pii
socialni reformé& v roce 2012 doSlo ke zvySeni castek Zivotniho minima, které jsou do

dneSniho dne neménné. Vyplata vSech davek byla fizena na sKarty, které mély zajistit

19 http://socialnireforma.mpsv.cz/cs/7 [online] [26. 1. 2017]
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komfort pro osoby pobirajici davky. K 30. 4. 2014 vSak byly sKarty zruSeny. V témze

obdobi ptisla i zména programu, poskytovatelem do soucasné doby je OKSystém.

5.3 Motivaéni systém Utadu prace CR

V soucasné dobé Utad prace CR vyuziva nékolika prvkd motivaéniho schématu.
Délime je na finanéni a nefinanéni benefity. Aviak Utad prace CR nema propracovanou
motivacni strategii, kterd by obsahovala 1 talent management a alesponn podptrné body
k fizeni kariéry pracovnikli. Veskery systém je fizen z centra — z personalniho oddé¢leni
Generalniho feditelstvi Utadu prace CR. Personalni oddéleni, které ma v gesci i rozvoj
dalsiho vzdélavani, ma zfizeno kazdé krajské pracovisté. Ukolem daného oddéleni je viak
zaobstaravat vesSkeré administrativni podklady, které se nasledné pfedavaji na Generalni

feditelstvi UP CR.

K finanénim benefitim, které poskytuje Utad prace CR dale, fadime piispévek za
zvySenou neuropsychickou zatéz, ptiplatky za vedeni pro vedouci pracovniky. Se
zatazenim UP CR ke sluzebnim tfadiim zakon &islo 324/2014 Sb., o stétni sluzbg, uklada
povinnost ro¢niho hodnoceni pracovnikid. Toto hodnoceni je totozné s osobnim
hodnocenim pracovnikll v pracovné pravnim vztahu. Hodnoti se vZdy cely kalendarni rok,
ktery je dany pracovnik ve sluzebnim poméru. Vedouci oddé€leni ptidéli slovni a bodové
hodnoceni. Kazdy rok vytvafi osobni rozvoj pracovnika, cile, které hodnoti dalsi rok.
Poslednim financnim benefitem jsou odmény, které se odviji od rozpoctu. Pro jubilanty,
kteti dosahuji 10, 20, 30 odpracovanych let pro svého zaméstnavatele, obdrzi navic dalsi
finan¢ni podporu. Tuto samou podporu dostanou vyplacenou i pracovnici pii odchodu do

dachodu.

K nehmotnym motiva¢nim benefitdm fadi Uiad prace CR piedev§im vefejné ocenéni
pracovnikli na poradach, z krajské pobocky dochéazi i e-maily pii ocenéni zvladnutého
naro¢ného obdobi. Dalsi vyhodou je pfispévek na stravné. Zaméstnanci si ptispivaji 15 K¢
na obéd, 65 K¢ obdrzi z FKSP za kazdy odpracovany den. Pracovnici maji umoZnéno
Skoleni v Praze na systém a novelizace systému, ve kterém pracuji — OK Systém. Velkym
benefitem, i kdyz mnohdy nedocenénym, je pruzna pracovni doba. Pracovnici musi byt na
pracovisti od 8:00 — 13:00, v Gfedni dny do 17:00. V tfedni dny ke konci mésice si vSak
mohou vybirat presCasy, které nejsou proplaceny. Jako posledni celek nefinan¢nich

moznosti mohou pracovnici UP CR &erpat 5 dni sick days za rok. Sick days nebo — li
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indispozi¢ni volno by se mélo vyuzivat k ucelim, kdy pracovnikovi neni nejlépe, ale
nechce si ¢erpat fadnou dovolenou, ptipadné nechce vyuzit doasné pracovni neschopnosti.
Ucel vyuziti tohoto benefitu se vSak pifimo nezkouma. Pro statni zaméstnance ve
sluzebnim poméru zakon upravuje hrazené¢ volno na vlastni promoce, pohieb ¢i svatbu
Vv pfimé linii pifibuzenstva. Daéle statni zaméstnanec mulze cCerpat kazdorocné 6 dni
studijniho volna ke zvySovani vlastni kvalifikace, za pfedpokladu, Ze mu tuto moznost
schvali na krajském feditelstvi, potaZmo pani generalni feditelka UP CR. Pokud
zaméstnanec pracuje na Ufadu prace CR v Kuse 5 let, mize mu byt schvalena staZ na jiném

pracovisti i v zahranici az na 12 mésici, avsak bez finan¢niho zajisténi.

5.4 Shrnuti zkoumané organizace

Muzeme vidét, ze UP CR je spravnim uUfadem zastfeSujicim Sirokou skalu socialni

problematiky. Na zaklad¢ socialni reformy z roku 2012 tedy vznikl tzv. uréity superarad.

Tento systém ma vsak urcitou devizu. Tou je ne na vSech urovnich propojena
spoluprace s pracovniky Méstského uradu. Utad prace CR si klade za cil kvalitni zajisténi

spoluprace hlavné se socialnimi pracovniky — kuratory pro dospélé Méstskych ufada.

Pozitivum by bylo zlepSeni spoluprace na trovni pfedavani informaci a depistaze
tykajicich se socialni prace s obcany Zijicimi v sustandardni form¢ bydleni a osobami bez
pristfesi. Za substandardni formu bydleni se povazuji ubytovny a jiny nez obytny prostor.
Jiny neZ obytny prostor je zatfizeni, které si bud’ nepozadalo o schvaleni hygienickych
standard, nebo tyto standardy nebyly Krajskou hygienickou stanici schvaleny, zaroven
vSak jim Stavebni odbor obce s pfenesenou piisobnosti udélil vyjimku na jiny neZ obytny

prostor.

Dals$im negativem socialni reformy podle nékterych pracovnikil bylo snizeni poctu
pracovniki, které presly pod Utad prace CR na agendu davek pomoci v hmotné nouzi.
Nekteti pracovnici uvadéji, ze pred reformou tyto davky na jejich oddéleni zpracovévalo
Sest pracovniktl a na Utad prace piesli jenom dva. Postupem ¢asu se dana situace upravuje,

ale nejsou vyrovnané pocty pracovnikll na danych kontaktnich pracovistich.
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6 Vyzkumny problém a vyzkumné otazky

Vyzkumnym problémem piedklddané ptipadové studie je zjisténi motivace
pracovnikii agendy davek pomoci v hmotné nouzi pro praci na dané agend¢. Studie se
zam¢ii na identifikaci motivacnich prvka konkrétnich pracovnikl, nasledné¢ na to, jak
ovliviiuje kultura organizace motivaci zaméstnancti. V neposledni fad¢ se zaméfim na
zjisténi, jakym zpiisobem ovliviiuji legislativni zmény vykonnost a spokojenost pracovnikl

dané agendy s jejich praci.

Na zdklad¢ vyse popsanych vyzkumnych problému byly sestaveny vyzkumné

otazky:
,,» Co Vas ovliviiuje p¥i praci na agende davek pomoci v hmotné nouzi?

, Podporuje Vis Vads zaméstnavatel pri 7eSeni vSech pracovnich, osobnich

zaleZitosti?

,,Jaké podminky maji pracovnici k vykonu své profese v ramci agendy davek pomoci

V hmotné nouzi na kontaktnim pracovisti UP CR?
,,Jak se stavite k pripravovanym zménam v oblasti hmotné nouze? “

Cilem predkladaného vyzkumu je identifikovat motivy, které ovliviiuji pracovniky
davek pomoci v hmotné nouzi pii jejich praci, tak aby vysledky poslouzili vedoucim
pracovnikim a personalistim moznost sestaveni Ciniteld ke zvySeni spokojenosti
zameéstnancl pii praci. V zavéreéném resumé empirické ¢asti shrneme podstatné faktory,

na které je podstatné se zaméfit.

7 Metody ziskavani vysledkii

Pro ziskdni dat v predklddané piipadové studii jsme vyuzili polostrukturovany
rozhovor. Jelikoz se Svybranymi probandy osobné znadm, vyuZzila jsem metodu
neformalniho rozhovoru, ktery se vyznacuje kladenim spontannich otdzek pii pribéhu

vzajemného pusobeni Cinitelti (Hendl, 2005, s. 175)

Pro komplexnéjsi obraz vybranych respondentti, jsme pted realizaci rozhovoru daly
K vyplnéni dotaznik kariérovych kotev autora E. H. Scheina. V ramci empirické studie

vychéazime z Herzbergovy dvoufaktoracni teorie.
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Ve svém vyzkumu jsem pro ziskani dat pouzila nésledujici typy otdzek:

e Co Vas privedlo k praci na davkach pomoci vV hmotné nouzi?

e Védél/a jste, co Cekat od prace na agende davek pomoci v hmotné nouzi?

e Co pro Vas dand pozice predstavuje, co Vam dava?

e Co je pro Vas rozvoj dilezité?

e Co by Vas pifimélo k vyssi motivaci k pracovnimu vykonu?

e Komu se v zaméstnani miizete sverit se svymi problémy?

e Mate zastani od svého vedouciho pracovnika?

e Podporuje Vis dostatecné zaméstnavatel v osobnim a kariérnim rtstu?

e Myslite si, ze se Vas nadfizeny zajima o Vase nazory a napady a snazi se je
uplatnovat?

e Jakym zplsobem jsou rozdéleny kompetence mezi jednotlivymi pracovniky na
Vasem pracovisti hmotné nouze a, jak se tyto kompetence dodrzuji?

o Jak se stavite k pfipravovanym legislativnim zménam?

e Myslite si, zZe organizacni zmény povedou k zefektivnéni VaSeho pracovniho
vykonu?

e Co by Vam v soucasné situaci nejvice v oblasti pracovnich zaleZitosti pomohlo

udrZet motivaci pii praci?

8 Predmét vyzkumu a jeho charakteristika

8.1 Pfredmét vyzkumu

Na DPvHN pracuji referenti, ovéfovatelé davek a socialni pracovnici. Jelikoz UP CR
je sluzebnim tradem, dochdzi zde ke kumulaci dvou legislativ pro vykon povolani a to
zakon Ccislo 234/2014 Sb., o statni sluzbé a zakon c¢islo 108/2006 Sb., o socialnich

sluzbéch, ve znéni pozdé¢jsich predpisii.

Predmétem piredkladaného vyzkumu jsou 3 socidlni pracovnici a 2 ovétovatelé davek

hmotné nouze pracujici na tizemi sttedni Moravy.

Respondent 1 (R1) je socialni pracovnice, kterd pracuje na davkach pomoci v hmotné
nouzi 25 let. Pracovnice dfive pracovala v socidlnich sluzbach a na Méstském uiadé na

odboru socialnich véci. Odbornou kvalifikaci pro vykon socialniho pracovnika spliuje
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podle § 110 odst. 4, pism. d) zdkona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, ve znéni
pozdgjsich ptedpisli, absolvovanim akreditovanych vzdélavacich kurzit v rozsahu 200
hodin, stfedoSkolskym vzdé€lanim v oboru socidlné¢ pravni Cinnost a praxe na pozici

socialniho pracovnika nejméné 10 let.

Respondent 2 (R2) pracuje na pozici socidlniho pracovnika, je muz. Na agendé

davek pomoci v hmotné nouzi pracuje 12 let. M4 dokoncené vysokoskolské vzdelani

vvvvvv

Respondent 3 (R3) je socialni pracovnice s praxi na dané agend¢ 1,5 roku. Odbornou
kvalifikaci splnila dosazenim vys§iho odborného vzdélani v oboru socialni ¢innost. Pred

nastupem do zaméstnani byla na rodi€ovské dovolené, bez piedchozi praxe.

Respondent 4 (R4) pracuje na pozici ovéfovatele davek hmotné nouze. Na dané
pozici pracuje 2 roky. Pfedtim pracovala na jiné agendé na Utadu prace CR. Na oddéleni
nepojistnych socidlnich davkéach pracuje 9 let. Uvazuje o studiu, jimz splni odbornou

kvalifikaci pro socialniho pracovnika.

Respondent 5 (RS) je zena, jejiz pozice je ovétovatel davek hmotné nouze. Praxi na

konkrétni pozici ma 2,5 roku. Pfed ndstupem na hmotnou nouzi neméla zadnou praxi.

Hmotna
nouze (HN)

Socialni Ovérovatel

pracovnik davek HN

Obr. 10: respondenti vyzkumu
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8.2 Charakteristika respondentti z pohledu naplné prace

8.2.1 Referent DPVHN

Na pozici referenta mize pracovat osoba, ktera spliiuje podminky vybérového fizeni
a je zafazena na pozici odborny referent v 8. platové tid¢é. Na danou pozici je pozadované
vzdélani sttedoskolské odborné vzdélani zakoncené maturitni zkouskou. Pracovni néapli se
sklada z administrativnich zaleZitosti, které ¢lenime do pribéhu spravniho fizeni — od
ptijeti zadosti o DPVHN az po jeji vyhodnoceni. Referenti DPVHN nemaji pravomoc
programoveé odsouhlasit davky hmotné nouze k vyplaté ani podepisovat dokumenty
Vv ramci spravniho fizeni (oznameni o dévce, rozhodnuti o davce, usneseni). V piipadé, ze
agenda HN je povéfena vedenim pokladny, jeden pracovnik ma za ni zodpovédnost.

Provadi Setfeni v misteé.

Referent DPvVHN tedy zabezpecuje saturaci klientovych (dale jen K) potieb
poskytnutim davky a jednorazové saturuje specifické potieby poskytnutim davky a ptisobi
na klienta. Dal$Sim ukolem je zhodnoceni, zda vySe uvedené postupy jsou pro daného
klienta dostacujici. Pokud tomu tak neni, zprostfedkuje spolupraci se socidlnim

pracovnikem DPVHN (Musil et. al., 2013, s. 19).

Referenti DPVHN nejsou vSak i€astni na vSech pracovistich po celé Ceské republice.
Zkoumané pracovisté toto systemizované misto napiiklad nema zfizené. Mluvi se o jeho
zfizeni vramci posilovani. Tento pracovnik by na zkoumaném pracovisti vykonaval

administrativni ¢innosti, které s sebou piinasi institut vefejné sluzby.

S referenty DPVHN se setkavame ve velké mife na vétSich pracovistich, respektive
vzato srovnanim podle poctu obyvatel ve spadové oblasti. S referenty se setkavame na

vSech pracovistich agend statni socialni podpory.
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Voditko, zda je potieba zprostiedkovat spoluprici se socialnim pracovnikem

Potrebuje K socialniho pracovnika (dale jen SP)?

Tyka se K, alespon 1 situace: ANO usilovat o
|:> spolupraci

se SP UP CR, OU

e nedokaze bez pomoci dalsi osoby |::>
zajistit podklady pro posouzeni naroku na DPvHN NE doporucit K

spolupréaci se SP

e nesplnil podminky ndroku na ddvky HN,

ale povazuje situaci za obtiznou

e pii obdrzeni ddvek HN nejsou vyfeSeny

problémy K, se kterymi se na Vas obratil

e Kz n¢jakého dliivodu ztratil narok na davky

HN, ale jeho situace je stale obtizna, ¢i zhorSena

e K proziva problémy, které mu nedovoli se

vymanit ze stavu hmotné nouze

Tab. 3: Voditko pro referenta HN, zda-1i ma zprostiedkovat K kontakt se SP (Musil et. al.,
2013, 5. 19)

8.2.2 Ovérovatel davek DPVHN

Ovérovatel DPVHN muze byt osoba, kterd spliuje kritéria pro 9. platovou tfidu,

avSak nemusi mit vy$s$i odborné vzdélani. Na této pozici tedy pracuji zaméstnanci, kteti
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nespliuji vzdelani podle zakona ¢. 108/ 2006, o socidlnich sluzbach, ve znéni pozdéjsich
ptredpist. Ovetovatelé DPVHN nejsou na vSech pracovistich. Pti vzniku tohoto pracovniho
mista zalezelo na z4jmu vedouciho pracovnika na prosazeni této pozice. Souhlas se
ziizenim vSak dévala krajskd pobocka. Dalsi soucasti naplné prace ovérovateli DPVHN
jsou soucinnosti s organy ¢innymi v trestnim fizeni, vedeni pokladny v ndvaznosti na jeji
ptitomnost na agendé HN. Ovétovatelé DPVHN na rozdil od referenti mohou odsouhlasit
davky k vyplaté¢ a podepisovat dokumenty v ramci spravniho fizeni. Mohou provadét

Setfeni v mist¢, na které pak navazuje socialni Setfeni.

8.2.3 Socialni pracovnik

Pro vykon agendy DPVHN je stézejni profese socialni pracovnik. Z tohoto diivodu se

jim budeme obsirnéji zabyvat.

Predpoklady pro vykon na dané pozici jsou jiz vymezeny dvéma zakony. Zakon ¢islo
234/2014 Sb., o statni sluzbé, vymezuje zékladni pfedpoklady pro minimalni vzd€lani na
urovni socidlniho pracovnika, jako vrchniho referenta v 9. platové tfidé. Odbornou
zpusobilost vSak kooperuje stale zdkon Cislo 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, ve znéni

pozdéjsich predpist.

§ 110 odst. 4 zékona ¢islo 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbéach, ve znéni pozdéjsich
predpist, definuje odbornou zputsobilost pro vykon socialniho pracovnika nasledovné:
»Q) WSSI odborné vzdelani ziskané absolvovanim vzdélavaciho programu akreditovaného
podle zvlastniho prdavniho predpisuv oborech vzdelani zamérenych na socidlni praci
a sociadlni pedagogiku, socialni pedagogiku, socidlni a humanitdarni prdci, socidlni praci,

socialné pravni cinnost, charitni a socialni cinnost,

b) vysokoskolské vzdelani ziskané studiem v bakalarském, magisterském nebo
doktorském studijnim programu zaméreném na socialni praci, socialni politiku, socialni
pedagogiku, socidlni péci, socialni patologii, pravo nebo specidlni pedagogiku,

akreditovaném podle zvlastniho pravniho predpisu,

C) absolvovani  akreditovanych vzdélavacich kurzii v oblastech uvedenych
v pismenech a) a b) v celkovém rozsahu nejméné 200 hodin a praxe pri vwkonu povolani
socialniho pracovnika v trvani nejméne 5 let, za podminky ukonceného vysokoskolského

vzdelani v oblasti studia, kterd neni uvedena v pismenu b),
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d) absolvovani  akreditovanych vzdeélavacich kurzii v  oblastech uvedenych
v pismenech a) a b) v celkovém rozsahu nejméné 200 hodin a praxe pri vwkonu povolani
socialniho pracovnika v trvani nejméné 10 let, za podminky stredniho vzdélani s maturitni

v .y v ’ ’ v ’ . Ve . 20
zkouskou v oboru socidalné pravnim, ukonceného nejpozdeji 31. prosince 1998.%

Jak uvadi Musil et. al. (2013: 7): ,,Dle aktudlnich vyzkumnych zjisténi management
pracovist, ktery organizuje kazdodenni provoz administrace zZadosti o davky pomoci v HN,
V soucasné dobé tedy UP CR, vychdzi ¢asto 7 predstavy, Ze ikolem pracovnikii referdatic HN

je pouze vyrizeni Zadosti o davku v HN Této predstavé management uradu prizpusobuje:

1. Pojeti Fadovych pracovnikii agendy HN: Tyto zaméstnance tak casto vnimad jen jako
administratory, jejichz ukolem je pouze vyFizovani zadosti o davky v HN,
a nepovazuje je za socialni pracovniky, jejichz ukolem by mélo byt pomahat
Zadatelum Tvesit jejich obtiznou Zivotni situaci a prispivat tak k tlumeni jejich
zavislost na davkach v HN.

2. Pracovni podminky zaméstnancu, kteri davky v HN administruji. **

Na zéklad¢ rozlozeni pracovnich ukoli na vétSiné¢ pracovist DPvVHN je hlavnim
ukolem zabezpecit vyplaceni davek pomoci v HN a administrativni zaji$téni spravniho
fizeni ve véci posuzovani ndroku na davky pomoci v HN. V pozadi vSak stoji
1 poskytovani zakladniho socidlniho poradenstvi socidlnim pracovnikem. Depistazni
¢innost vSak zlstava v gesci socidlnich pracovnikli Obecniho tfadu III. typu (s pfenesenou

pusobnosti).

Musil et. al. (2013, d. 7-8) popisuji reakci pracovniktl referatt DPvVHN na nastaveni
pracovnich podminek trojim zptsobem: , 1. Cdst chdpe svoji roli stejné jako jejich

nadrizeni a omezeni své role na administraci davek v HN proziva jako samoziejme.

2. Cdst pracovnikii referatii HN inkliminuje k predstavé, ze by méli zZadateliim pomdhat

resit dalsi probléemy a prispivat tak k omezeni jejich potieby o davky v HN opétovné Zadat,

20 7akon &islo 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, ve znéni pozd¢jsich predpisti In

ASPI [pravni informaéni systém]. Wolters Kluwer CR [29. 7. 2016]
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realizaci této predstavy ovsem nepovazuje v danych pracovnich podminkach za realistické

a prijima roli zuZenou na vyrizovani zadosti o davku v HN.

3. Treti cast pracovnikii referatit v HN povazuje predstavu, ze by méli zadatelum pomdhat
resit dalsi probléemy a prispivat tak k omezeni jejich potreby zadat opéetovné o davky v HN,
za natolik diilezitou, Ze alespon u casti Zadatelii usiluje o poskytovani zakladniho
Socialniho poradenstvi, pomdahd jim resit jejich Zivotni problémy a zprostiedkovava jim

¢

dalsi pomoc, zpravidla k nelibosti manazerii a za cenu prescasii. *

9 Vstup do terénu a jeho reflexe

Pii domluvé rozhovoru autorka vzdy dbala na pozadavky oslovenych respondenti
a jejich casové moznosti. VEtSina rozhovorl probéhla bud’ na pracovisti po jejich pracovni
dobé¢, nebo v kavarné v misté vykonu prace. Rozhovory probihaly vét§inou v rozmezi 45 —
60 minut. Pfed samotnym rozhovorem respondenti vyplnili dotaznik kariérovych kotev

podle E. H. Scheina, ktery vyplnili v klidu v domacim prostiedi.

U dvou respondentli jsme jesté potiebovaly provést dalsi mensi rozhovor k doptani
a utfibeni poznatki. Jedna respondentka byla pracovné vytiZena a nenasla si ¢as na osobni
schiizku, proto jsme zvolily formu e-mailové komunikace. Druha respondentka hned

souhlasila s dal$im rozhovorem, ktery trval jen kratkou dobu 15 minut.

Rozhovory jsem provedla v ¢ervnu a zac¢atkem cervence 2016.

10 Zpracovani dat, eticka rizika rozhovoru

Vsichni respondenti pfed setkdnim védéli, k jakym ucelim se rozhovory pouZziji.
Souhlasili s anonymnim zpracovanim pro potfeby mé diplomové prace. Kazdy rozhovor
jsem zaznamenala na diktafon, poté jsem vytvorila transkript a nasledné provedla

koédovani.

Pro nékteré pracovniky bylo dilezité ujiSténi, ze jimi poskytnuté rozhovory nebudou
soudasti pifloh. Veskeré vyjadieni k situaci a problémém v gesci Ufadu prace CR totiz

musi projit oddélenim tiskové mluvci.

Z etickych diivodl jsou zafazeny zkracené podstatné myslenky, u kterych je vSak

zachovan kontext. Skrze anonymizaci pracovnikli jsme pfistoupili k oznaceni respondent
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a Cislu pfed zménou kiestniho jména. V celkové podobé nemtize byt respondent rozpoznan

ptipadnymi dal§imi Ctenafi z fad vefejnosti.

Respondentim bylo nabidnuto, ze vysledky zpracovaného vyzkumného Setfeni jim
budou piedany k piedteni. Zadny respondent neprojevil zajem o nabizenou moZnost.
Ur¢itym negativem provedeného Setieni shledavame v situaci, kdy dotazovani respondenti,
ktefi se navzajem znaji, respektive pracuji na jednom pracovisti, dokazou jiné respondenty
identifikovat. Danou oblast jsme se snazili oSetfit dohodou, aby respondenti v tomto
ptipade¢ si nechali identifikaci sami pro sebe. Pokud jednotlivi pracovnici si vzdjemné sdéli,

co fekli, této situaci vyzkumu nedokazeme zabranit.

11 Vysledky analyzy dat

Analyzu dat jsme provedli sestavenim kategorii na zéklad¢ otevien¢ho kodovani. Ze
ziskanych poznatkli bylo vytvofeno 7 nasledujicich kategorii: Potieba pomoci, Prestiz
a uznani, Finan¢ni zaji$téni a rozvoj pracovnika, Rodina, Vidcovstvi, Bezpecnost a Ztrata
ideji. Veskeré kategorie jsou uchopeny v Sir§im teoretickém ramci. Motivacni kategorie
fadime podle Herzbergovy dvoufaktoraéni motivaéné — hygienické teorie pracovni
motivace. Tedy vysledky rozd€lime na satisaktory a dissatisfaktory. Jak jsme zjistili,
nékteré kritéria nelze pifimo zatadit do jediné skupiny z divodu, Ze respondenti hovofili

o vice oblastech, které se vztahuji k jedné kategorii.

11.1 Motivatory — satisfaktory

Jak jsme jiz uvedli v teoretické ¢asti prace, k motivatoriim fadime samotnou praci
a jeji obsah, osobni rozvoj, prozitek vykonu a uspéchu, odpovédnost, moznost postupu
a uznani za prokazanou praci. Tyto motivy se tedy daji dlouhodobé¢ planovat a fidit v ramci
motivacni strategie. Mnohé faktory lze ovlivnit i spravnym nastavenim osobnostniho ristu,
fizenim kariéry jedince a talent managementu. Motivatory ndm napomahaji k vysSimu

pracovnimu vykonu a spokojenosti s vykonanou praci.

11.1.1 Potieba pomoci

4

Jelikoz jsme se v empirické Casti pokousSely zjistit i divod, pro¢ respondenti zvolili
pro svoji praci zrovna agendu davek pomoci v hmotné nouzi, snazily jsme se nalézt ten

prvotni stimul.
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Vsichni respondenti na pozici socidlni pracovnik shodné sdélili, Ze prvotnim
impulsem pro praci byla potfeba pomoci, participace na zlepSeni zivotni situace klienta.
Kdyz jsme se snazily patrat po impulsu, pro¢ si dotazovani socidlni pracovnici zvolili

danou profesi, opét jednoznac¢né uvedli, jako prvotni impuls potifebu pomoci lidem v nouzi.

Naopak u ovéfovateli davek pomoci v hmotné nouzi neni tak ziejma pohnutka
pomoci osobdm v nouzi. Tito respondenti hovofi spiSe o motivu zajisténi uspokojeni

zakladnich Zivotnich potieb klienta.

Potieba pomoci a napomoc pii feSeni situace klienta nalezi k samotnému obsahu

prace a pracovni odpovédnosti. Dal$im aspektem socialni prace je empowerment klienta.

Respondent ¢islo 1 hovoii o tom, ze prvotnim impulzem pro praci na agend¢ davek
pomoci v hmotné nouzi, respektive davkach socialni potiebnosti pro né&j byla pomoc lidem
V nouzi. Pojednava i o rozdilu v préci na davkach socidlni pottebnosti a nynéjSich DPVHN.
Uvadi, ze diivéjsi prace byla intenzivngj$i, hlavné, co se tyCe terénni prace a samotné
depistaze. Pii nastupu na davky socidlni potfebnosti si vSak pln¢ nedokazal uvédomit, co
konkrétné bude tato agenda piedstavovat i z diivodu, Ze se v dob€ jeho ndstupu na pozici

socialniho pracovnika tvofila zachrannd sit’ a institut Zivotniho minima byl na zacatku
vyvoje.
R1: , Porad asi pomoc lidem v nouzi. I kdyz uz to neni tak intenzivni, jako kdysi. Myslim si,

Ze jsou porad klienti, kteri se snazi. Je to energicka prace, ktera Ti nedovoli vypnout. “

Respondent ¢islo 2 pojimal prvotni impuls, pro¢ zvolil praci na agendé davek pomoci
vV hmotné nouzi v celkovém pojeti, které muizeme pfiradit k ekologické perspektivé.
Klientiim cht&l pomahat na mikro a makro rovni. Zil v pfesvédéeni, ze bude napomocen
hlavn¢ klientim, ktefi maji problém suchopenim vlastni situace. Uvedl, ze jej
nepfitahovala prace napiiklad na oddé€leni zprosttedkovani zaméstnani, protoze pii této
praci by nemohl ptsobit na socidlni problémy klienta. Tento respondent znal obsah prace
a zdalo se mu, Ze se pii vykonu povolani mize uplatnit, bude mit hodny status socialniho
pracovnika ve vetejné spravé a v neposledni fad¢ bude mit zajisténou perspektivu a jistotu

zaméstnani.
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R2: ,,Kdyz si to tak vezmu, co mé vedlo na , hmotku*, je to urcité spoluucast na reseni
problémii klienta, jeho okoli a spolecnosti. Vzdycky jsem mél sen, Ze budu pomahat lidem,

kteri sami s tim maji problém. Prosté kdyz to tak vezmu, hlavni je ta nezbytnda pomoc. *

Respondent ¢islo 3 se snazil uplatnit v perspektivnim prostfedi s jistotou prace.
Hmotna nouze jej pfitahovala zejména potfebou pomoci lidem v nouzi. Vzpomind, Ze na
zacatku pracovni kariéry pocitoval litost nad klienty. Postupem Casu se vSak postoj zménil
ve skepsi. Dodava vsak, ze pomoc ke zlepSeni situace hraje pfi jeho praci potad roli, avSak
diky malé angazovanosti a snaze klientil, za¢ind ménit svlij pohled. Nar4zi zde na bariéru
nezajmu klientd o aktivni feSeni jejich situace. Mnohdy odmitaji spolupracovat, zapojovat
se do individudlniho pldnovani a vymanit se ze zavislosti na socidlnich davkach. Tuto

situaci za¢ind vnimat jako neuspokojivou a nedokéze se plné s touto roli ztotoznit.

R3: ,,No tak to je u mne asi jasné. Chtela jsem tem klientiim prosté pomoct. Vzpominam si,
ze kdyz mi prisel miyj prvni klient, bylo mi ho lito. Jak vypadal, to, co mi o ném kolegyné

o6

Fekla. Porad jim chci pomoct zlepsit jejich situaci, ale uz jsem v tom skeptickd.

Respondent ¢islo 4 veédél, co jej v praci pii nastupu na agendu davek pomoci
Vv hmotné nouzi ¢ekd. Pracoval na jiné agendé€. I z tohoto divodu znal podstatu préce.
Prvotnim impulsem byla potfebnost prace po ndvratu z rodi€ovské dovolené. Hmotna
nouze se naskytla jako jedind prace, kterd respondentovi byla nabidnuta v ramci
reorganizace pracovnich pozic. Dalsi pohnutku tvofilo hmotné zabezpeceni klienta pro
uspokojeni jeho Zivotnich potieb. Zde se objevuje dalsi aspekt prace s klientem, ktery je
1 podpotfen Listinou zakladnich prav a svobod a zakonem cislo 110/2006 Sb., Zivotni
a existennim minimu, ve znéni pozdé€jSich predpist, kde je vydefinovano Zzivotni
a existencni minimum. Listina zakladnich prav a svobod odkazuje na to, ze kazdy jedinec
ma narok na plnohodnotny Zivot. Z pohledu splnéni potfeb ¢lovéka podle Abrahama
Maslowa se tedy chtél snazit respondent svoji angazovanosti uspokojit zakladni biologické

potieby jedince.

R4: ,,Na hmotnou nouzi jsem nastoupila po ndvratu z materské. Nic zvldStniho jsem Si
viastné ani neslibovala. Pred tim jsem se stejnou cilovou skupinou pracovala na statni
socidlni podpore a, tak jsem védéla, co mé ceka. Slo hlavné o to, aby lidé méli uspokojené
své zivotni potreby. To bylo to prvmni, co mne napadlo, kdyz jsem Sla na tut0 poOZicC

pracovat. Postupné jsem premyslela i o pomoci lidem, ale to bylo az pak. “
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Posledni respondent moc nad prvotnim impulsem ve vztahu k obsahu prace ani
nepfemyslel. Prvofadad pro ngj byla jistota prace a finanéni ohodnoceni. Identifikaci se
svoji pracovni pozici a naplni prace bral ve vztahu situace ve spolecnosti v dob¢ krize.

vvvvvv

cilovou skupinou osob ohrozenych socialni exkluzi.

R5: ,, U mé to je hlavné o tom, aby clovek se uzivil. Nevédeéla jsem moc s ¢im vSim za mnou
klient miize prijit. Nastoupila jsem do prdce i v dobé, kdy nebylo tolik volnych pracovnich

mist a po nds se chtélo hlavné, at’' lidé maji ty penize.

Jak jiz Ize vidét z vyse uvedenych uryvki, prvotnim motivem pro praci na davkach
hmotné nouze tedy byla potfeba pomoci, pifipadné sni souvisejici nutnost zajisténi
zakladnich Zzivotnich potfeb klienta v zavislosti na vypldceni ddvek pomoci v hmotné
nouzi. Dané ukoly kooperuji i s Metodikou integrace socialni prace a poskytovani davek
pomoci v hmotné nouzi. AvSak dand metodika nabada k hloub&jsimu tkolu socialnich
pracovnikli na dané¢ agendé. Adelfer et al. (2007, s. 317) tadi altruismus, ob&anskou
poctivost, svédomitost a sluSnost k zakladnimu chovani obcanti ve spole€nosti. Potfebu

pomoci tedy miZzeme fadit k altruistickému modelu chovani.

11.1.2 PrestiZz a uznani

VétSina pracujicich lidi, by chtéla ziskat ocenéni v ramci prestizniho zaméstnani.
Pokud méme urcité ambice, radi bychom si vybirali zaméstnavatele, ktery ma v ocich
ostatnich dobré postaveni na trhu. MiiZzeme vSak na prestiZ povoldni a zaméstnavatele
nahliZet z riznych thld pohledu. Prvni ndhled je nase osobni, internalizujici pocit prestiZe.
Jiny smér urcuje nase okoli. Mnohdy dochazi k nesouladu ve vnimani mezi jednotlivci. Pro
vetSinu pracovnikli je pro uspokojeni vlastni distojnosti pracovniho zafazeni podstatné
uznani nejen od okoli, klientd, ale 1 vlastnich nadfizenych ¢i kolegi. Muze se jednat
o formu pochvaly, vyjadieni vefejného obdivu nad dosazenim vysledkli v pracovnim ¢i
osobnim rozvoji zaméstnance. V neposledni fadé mizZe k uznani pracovnika a zvysSeni jeho
prestize piispét odmeéna. Forma se vSak 1isi, nékdy se jedna o vyhlaseni pti firemni soutézi,

nehmotny dar, certifikace odd¢leni, samotného pracovnika az po finan¢ni ocenéni.

Vsichni respondenti se shoduji, Ze pro n¢ je podstatné uznani od okoli, sousedil
a ostatnich lidi, se kterymi se v kazdodenni interakci stfetavaji. Nekteré respondenty mrzi,

ze je neuznavaji vlastni klienti. Pfi vykonu prace je od nich vyplaceni finan¢nich
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prosttedki brano jako samoziejmost. Jeden respondent uvadi srovnani s ndplni prace
a jinym chovanim na agend¢ statni socialni podpory a pravé hmotné nouze. Tato informace
vicemén¢ souvisi 1 s charakterem cilové skupiny, ktera jednotlivé agendy navstévuje. Na
agendu statni socialni podpory se za svlij Zivot dostaneme vSichni, vétSinou v roli rodice

zadajiciho o davku Rodicovsky piispévek.

Respondent ¢islo 2 nardzi na bariéru, kterou s sebou piinasi legislativni neukotveni
profese socialniho pracovnika. Mysli si, Ze kdyby se dostalo cilim a byl pfijat tento zakon,
profesi socidlniho pracovnika mohlo by to pfinést vEtsi uznani od spolecnosti a samotnych
klientd. Mlze porovnat uznani v dobé, kdy pracoval v soukromém sektoru a posléze i na
Utadu prace CR. Pro daného respondenta je dileZité uznani od okoli jeho profesniho
ukotveni. D4 se usuzovat, ze vSe koresponduje s internalizaci k profesi socialniho

pracovnika.

R2: ,.Drive jsem chvili pracoval v soukromém sektoru. Pri této prdaci jsem dokoncil
vysokou. Mym snem vidy bylo pracovat pro spolecnost, no pro takovou, kterou lidi
uznavaji. Zni to asi divne, ale chtel jsem patrit k tém, co ostatni budou uznadvat. To jsem si
fakticky vzdycky pral. Ach, dneska to vidim jinak. Uznadni se docka clovek kdekoli jinde.
Tady je to jenom samy boj a nikdo neni ani trochu vdécny a nepodékuji. Skoda, socidlni
pracovnik nemad statem uznany status, mél by projit zakon o socialnich pracovnicich. Na
pracaku stejné zZadny socialni pracovnik nedosahne plného uznani. Mrzi mé to, necitim se

I3

plnohodnotné oproti jinym institucim, profesim.

Respondent ¢islo 5 uvadi, Ze mé dobry pocit, kdyz jej oceniuje okoli. Zastava nazor,
kdy vétSina dnes jiZ lidi v produktivnim a starSim véku hodnoti praci ve statni spravé jako
znamku moci, inteligence, schopnosti a jistoty. S touto myslenkou se respondent plné
ztotoziuje, avSak zaroven dodava, Zze dochéazi k pomalému zhorSeni vnimani pracovnikl na
Utadu prace. Narazi i na kauzy, které se tykaji sankéniho vyfazeni z evidence uchazeét
o zameéstnani, nebo zkreslenym informacim, které hovoii o vyplaceni davek pouze
urcitému etniku. Citi ohrozeni, ze pokud se situace bude zhorSovat, pomalu pfestane mit

radost z vykonané prace a bude ji brat jako rutinu.

RS: ,Jsem si jistd, Ze kazdy ma dobry pocit, kdyz na néj okoli vzhlizi. Ze ma dobrou prdci.
Kdyz jsem $la pracovat na pracak, okoli Fikalo hmm tam mas jistotu a budes fakticky

zajistena. Pracak je u nas na vesnici porad zndamkou inteligence, schopnosti a moci.
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Myslim si, Ze se tento pocit pomalu meéni k horsimu. Kdyz to pujde z kopce, bojim se, Ze mé

prace prestane bavit a bude to jenom rutina. *

Respondent ¢islo 1 porovnava postaveni pracovnikii na méstském tradé a Utadu
prace CR. Zaroveir dodava, Ze je pro ng& Utad price CR znamkou prestize a uznani
pracovnikii. Jako jediny respondent poukazuje i na hodnotu pochval z fad vedeni soucasné
organizace. Poznatky daného respondenta souvisi s vefejnym oceflovanim odvedené prace
a celkového pracovniho vykonu. Na druhou stranu pfiznava, Ze ocenéni pracovniki na
krajské poradé, kde jezdi pouze vedeni a vétSinou jen dany respondent, v pfipad¢ zastupu
jiny povéteny pracovnik, neni Upln€ vhodné pro ostatni pracovniky. Pfenesenou pochvalu

nepovazuje za piili§ osobni.

R1: ,,Myslim si, Ze drive bylo naSe postaveni jiné, lepsi. Pro ostatni je zajimavejsi pracovat
pro mésto. Je to tak. Kdyz se podivas na napln prace a to osobko. Osobni ohodnoceni je
tam absolutné jiné, neméritelné. Odmeny taky. Ja jsem rada za to, kde pracuji. Pro mne
muyj soucasny zaméstnavatel je znamkou prestize. Oceni nasi prdci, verejné pochvali.
Jezdim pravidelné i na porady na kraj. Ta zpétna vazba asi chybi ostatnim pracovnikiim.
Podle mé si z prenesené pochvaly tolik nevezmou. Lepsi by bylo, kdyby vedeni vsem

zucastnénym preposlalo hromadny e-mail s podékovanim, ocenénim. *

Respondent ¢islo 3 si pfesné¢ uvédomuje, Ze je pro jeho dals$i pracovni vyvoj
a osobnostni uspokojeni diilezité uznani. Spole¢né s respondentem ¢islo 2 narézi na pohled
ostatnich na profesi socidlniho pracovnika. SnaZzi se kriticky pohlizet na své hodnoty
a pojeti, co pro n¢j konkrétné piedstavuje uspokojeni z uzndni v ramci prace. Moznou
pficinu naléza v systému nastaveni prace, pracovni pozice 1 z hlediska kompetenci
a Vneposledni fad¢ i jednani nékterych klientl vSeobecné viic¢i pracovnikim na dané

agendé. Z nedocenéni pocit'uje unavu z prace.

R3: ,, Potiebuji uznani za svoji prdaci. Nejak se mi ho nedostdava a nevim. Moznd je to chyba
ve mné, moznd v systému nastaveni prdce, pracovni pozice. Prijde mi, Ze narazZime na
bariéru vithec uznani profese socidalniho pracovnika. Kazdej na nas hledi a mluvi s nama
jako no a, co. VZdyt' mi dej ty prachy a neotravuj mé. Nevazi si nds. Mrzi mé to. Necitim to

uspokojeni a uznani. Unavuje mé ta prace.

Respondent ¢islo 4 porovnava svoji souc¢asnou a predeslou agendu. Dodava vsak, ze

néktefi klienti dokédzi ocenit a uznat jeho praci. Potad opakuje, Ze veskeré situace a aspekty
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obsahu prace a uznani zavisi na povaze vykonavané agendy. Pfedurcuje vSak, ze socialni
pracovnici mohou docilit spolecenského uznéni v podobé pfiijeti zdkona o socidlnich
pracovnicich. Ovéiovatelé a referenti vSak mezi tyto pracovniky patfit nebudou. Stale citi

horsi postaveni vici socialnim pracovnikim.

R4: ,, Muzu porovnat pracovisté. Kdyz si jde Zena Zadat o rodicak, chova se jinak nez kdyz
jde k nam na hmotku. Nékteri jsou u nas bez respektu k nam. Slysela jsem od klientii, zZe
Jsme ti posledni, co musi viechno dat. Ze stejné si vSechno vyivou. Mrzi mé to chovaini
a tato myslenka. Jen malo klientu nds uznava. Je to dano asi charakteristikou prdce a taky
cilovky. Vidyt hmotka a zaméstnanost patii k nejndrocnéjsim pracovnim pozicim. Casté

konflikty mluvi za vse. U Vas socialnich se aspon mluvi o tom zdakoné pro Vs, ale my nic.

Z vyse uvedeného je patrné, Ze uzndni a prestiz prace na agendé davek pomoci
Vv hmotné nouzi respondenti piipisuji ve vétsi mife celostatniho méfitka. Jen respondent

¢islo 1 se okrajove€ zmifuje o vnitroorganizacni politice ocenéni pracovnika.

Pro kazdého pracovnika je dulezité dosdhnout spoleCenského uznani a statusu.
Vsichni chceme nékam patfit a mit dobry pocit. JiZ Toma§ Bata pii své struktufe fizeni
podniku a firemni kultufe dbal na to, aby kazdy jeho pracovnik byl vnitin€ ztotoZnén se
svoji pracovni pozici, vazil si ji a byl spokojen. Spokojenost §la ruku v ruce i s uznanim
okoli. V té dobé bylo cti pracovat v podniku TomaSe Bati. K uznani by mohlo pfispét
pfijeti zdkona o socialnich pracovnicich a samotna identifikace pracovnika s agendou
davek pomoci v hmotné nouzi. V tomto bodu se vSak dostavame k tenké hranici mezi
motivatory a hygienickymi faktory. Uznani za vykonanou praci fadime k motivatorim,
kdezto status profese socidlniho pracovnika, pracovnika dédvek pomoci v hmotné nouzi

a naznaku odbornych kompetenci povazuje Herzberg za hygienické faktory.

11.2 Hygienické faktory — dissatisfaktory

Mezi hygienické faktory nebo-li dissatisfaktory fadime status, mezilidské vztahy na
pracovisti, odborné kompetence, persondlni politiku a personalni fizeni, jistotu prace, mzdu
a také pracovni prostiedi. Nasledujici body jsou pro motivaci podstatné hlavné z diivodu,
ze vice méné dochéazi v pribchu Casu k jejich zméndm. Ve vefejné spravé je udrzeni
rovnovahy u dissatisfaktort velmi dulezité. Persondlni politika se vétSinou fidi z centra.

Ale vykon ovliviiuji jednotlivi vedouci oddé€leni. Castéji dochdzi k reorganizacnim
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zménam. Vzpomeiime napiiklad na Drabkovu socialni reformu. Jednalo se o velky zasah
do pracovniho prostiedi a kultury organizace. Pro mnohé pracovniky byla naruSena jistota

prace z divodu redukce poctu pracovnik.

Y. 7

11.2.1 Finan¢ni zajiSténi a rozvoj pracovnika

Respondenti vyzkumu uznavaji za jeden z nejdilezitéjSich hygienickych faktort
finan¢ni zajisténi. Dale pohliZeji na osobnostni rozvoj a fizeni kariéry. Oblast fizeni kariéry
je Vv byrokratické vefejné spravé pomérné narocné uchopitelnou otazkou. Vétsina
pracovnich mist je na jedné urovni, kterou zastfeSuje vedouci oddéleni, feditel pracoviste.
Pracovnici, ktefi jsou zatazeni jako zastup za matetskou, posléze rodicovskou dovolenou
maji urCitou jistotu dal§iho rozvoje na daném pracovisti prostiednictvim programil ze

strukturalnich fondd Evropské Unie.

Vzdélavani zaméstnancti ma dlouhodobéjsi motivacni a udrzitelny charakter nez —li

je hodnoceni a odménovani pracovniki (Hronik, 2007, s. 14).

Financni zajisténi

Respondent ¢islo 2 narazi na tabulkovy plat. Nenarokové slozky mzdy sam uvadi, ze
zalezi na rozpoctu a vedeni organizace. Ve srovnani se soukromym sektorem se nedaji
srovnat. Sdm uvadi, Ze za plat, ktery pobird, neni motivovan k vyS$§imu pracovnimu
vykonu. Zaroveni dodava, e se z platu socialniho pracovnika na UP CR ned4 normalng

VyZit.

R2: ,, Citim dobry pocit, kdyz jsem adekvatné financné ohodnocen. Na uradu to vsak neni.
Za tu praci, co délam je to malo. Osobni ohodnoceni se da. Odmény by mohly byt castéji.
Vse je na top vedeni. Prosté jinde ty platy jsou vyssi. Mohu Fict, Ze za ty penize mne
nemotivuje vice pracovat. Prescasy i kdyz mas ti nikdo neproplati. Z toho se neda

normalné vyzit. *

Respondent ¢islo 3 dodava, ze Zivot s ditétem je narocny. Samotny respondent je
zavisly na systému davek statni socialni podpory Piispévku na bydleni. Tento respondent
narazi na paradox situace, e jako pracovnik Utadu prace CR musi jeho pomoci sam
vyuzivat. Dostavuji se u né¢j ambivalentni pocity, kdyZ se pii podavani Zadosti potkava se

svymi klienty. Pfitom klienti si mysli, Ze pracovnici davek pomoci v hmotné nouzi maji
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plat kolem 30 000,- ¢istého a penize, které jim z urCitych duvodu od¢itaji z davek, si

pracovnici mezi s sebou rozde€luji a ptilepsuji si tak k vlastni vyplate.

R3: ,,Mdm malé dité a ziji sama. Paradox situace je ten, Ze sama pobiram davky statni
socialni podpory na bydleni. Pracujes na tomto uradé a sama jsi na ném zavisla. Za tu
zodpovednost a vSechnu praci si myslim, Ze tech penéz je malo prosté. Zacinas s 12 000,-
cistéeho a ja cekala rok na osobko. Klient ti normalné vmete, ze mas 30 litrit mésicné
a krades jeho davky. Prosté ma prijem, v piilce mu jej odectes a to, co odectes si
S kolegynémi rozdelujeme pry. A pak na mé hledi, ze s nimi stojim v Fadé na davky na

bydleni.

Respondenti 1 a 5 nevidi uplné¢ podstatnou slozku financ¢niho ohodnoceni. Jsou radi
za plat, ktery jim nélezi. Zarovenn doddvaji, ze mladé Zeny s détmi s platem ve vefejné
spravé jen stézi vyjdou. Respondent Cislo 1 nepfimo uvadi, Ze si spiSe ceni jistoty
zaméstnani. Dedukujeme tak z obsahu, Ze chce v klidu dopracovat a posléze odejit do

dachodu.

R1: ,,Penize nehraji tak velkou roli. Jsem spokojend za kazdou vyplatu. Jak jsem uz vikala,
na meésté je to jiné. Ja to beru tak jak to je. Myslim si, Ze tady se uz neda moc rozvijet
kariéra. Ja o ni ani nestojim. Prosté si to tady chci v klidu dopracovat do diichodu a pak
piijdu spokojené domii. Nekdy by bylo lepsi mit vice penéz, za tu prdaci. Charakter té prdce
je narocny. Mladi odchazi, chtéji vice penez, touzi po lepsi prdci. Nevim asi se neni cemu

divit.

RS: .S penézama jsem spokojena. Vydélam si slusné na to, jaké mam vydaje. Nejsem sama.
Ale je pravda, Ze sama Zenskd s detmi se z tohoto platu neuzivi. Nekdy mi prijdou zbytecna.

I3

Ja si svoji praci oddélam a jdu domut a mam mzdu. To mi staci.*

Osobnostni rozvoj v oblasti zvysovani odbornych kompetenci

Do osobnostniho rozvoje respondenti vyzkumu zahrnuji dalsi vzdélavani pracovnikt
a fizeni kariéry. Je nutné upozornit na fakt, Ze socialni pracovnici maji povinnych 16 hodin
akreditovaného kurzu a dalsich 8 hodin samostudia. Supervize na Utadu prace CR zatim
neprobiha. V instrukci &islo 19/2016 Minimalni standardy socialni prace na Ufadu prace
CR obsahuje informaci, Ze v ramci projektu bude do roku 2019 supervize na pracovistich

hmotné nouze ziizena v rozsahu 12 hodin ro¢né. Dal$i vzd€lavani zajistuje Vzdélavaci
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sttedisko Utadu prace CR. Kazdy rok zabezpeéuje poradani nékolika akreditovanych kurzti
pro kazdou agendu ptisobici v dané organizaci. Nékteré kurzy jsou vSak uréené pouze pro
vedouci pracovniky — naptiklad Rozvoj psychosocidlnich dovednosti. V oblasti fizeni
kariéry vSak neni moc moznosti spoluprace. Posouzenim talent managementu se nebude
zabyvat, protoze dany segment patii do zkoumani u vedoucich pracovniki, nikoliv

respondentti dané¢ho vyzkumu.

V oblasti dal§iho vzdélavani respondent ¢islo 2 a 3 uvadi, ze pii své motivaci k praci
citi problém v situaci, kdy jsou nuceni si zvolit akreditovany kurz z nabidky podle poctu
volného mista pracovnikii z daného kraje. Mnohé kurzy nekoresponduji s osobnimi cili
danych respondentd. Respondenti poukazuji na osobni cile, které maji stanovené v ramci
osobniho hodnoceni. Vice o sestavenych cilech pojedndvame v podkapitole Motivaéni

prvky Utadu prace CR.

R2: ,, Kdyz si chci zvolit akreditovany kurz tak mam problém. Ten, co mé zajima je bud’ pro
vedouct pracovniky, nebo je jiz obsazen. Vedeni pracovisté nam 1 kurz rocné prideluje aniz
by se nas zeptalo, zda jsem na tom kurzu treba loni uz nebyl. Vidyt i Skoleni si musime
vybirat z t0ho mdla. Chtel bych i jiné kurzy a vse si musim zaplatit a vzit dovolenou. Za
posledni 3 roky jsem navstivil2 stejné kurzy. Tam se neposunes. Nebo jsi nucen jet na
Skoleni pro zacatecniky. Kazdé Skoleni, které rozsiri obzory, mé posouva pracovné dal.
| voblasti kompetenci. Vzdélavani je pro mne velice dileZité. Reknu to naplno,
nejdiilezZitéjsi je pro mne status profese, vzdelavani a mit moznost kariérniho ristu. Tyto

hodnoty mi vsak u soucasného zaméstnavatele schazi. “

R3: ,,Dalsi vzdelavani si musim reSit sama po své ose. Je to ndrocné. Mam néco
vyhlidnutého, ale zaméstnavatel mi to neproplati. Vzdélavat se je pro mne dulezite.
Sledovat trendy, postupy prace. Zakony a instrukce si doma sama nastuduji. Bavi mé
I kurzy s modelovkama. Téch moc u nas neni. Nerikam, Ze chci umét vse, jen byt dobrym
socialnim pracovnikem. Takovym, ktery ma moznost postupu v pred a rozvoji dovednosti

“«

a schopnosti.

Respondentovi ¢islo 1 plné vyhovuje nynéjsi obsah vzdélavani. Vybira si kurzy,

které sdm chce. Specializuje se na dluhové poradenstvi a otazku rodinného prava.

R1: ,,Pro miyj celkovy rozvoj a zvysovani kompetenci a uplatnéni se na trhu prdce hraje

vzdelavani diistojnou roli. Specializuji se vice na dluhové poradenstvi, ten zdkladni
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prehled. Vzdy jsem vice tihla k rodinam, takze i oblast rodinného prava, vyzZivného. Ale
studovat na skolu uz bych nesla. To je pro Vas mladé. Pri této podmince piijdu radéji na

nizsi pozici.

Respondenti 4 a 5 pracujici na pozici ovéiovatele nemaji povinné akreditované
kurzy. Vzdélavaji se vétSinou doma, piipadné jednou za rok jsou vyslani na Skoleni. Oba

dva respondenti zaroven hodnoti dalsi vzdélavani pro n¢ za méné dulezité.

R4: , Rikam si, zda mi k nécemu bude, kdyz vystuduju tu vysku. Na moji pozici s maturitou
mam stejny plat jak ty socialni pracovnik. Vlastné nemam ten priplatek za to ,,fackovné*.
Stejné je to mdlo penéz. Budu délat to samé, co ted a budu mit o 600,- V hrubém vice.

Vedouct byt stejné nechci.
RS5: | Jsem i rada, Ze nemusim mit akreditované Skoleni.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl smétuje k napliiovani potieb kazdého pracovnika
jako je uznani a sebeaktualizace (Dvotfakova 2012 : 63). Uznani a sebeaktualizaci fadi

Maslow do ristovych potieb.

v

Rizeni kariéry

K rozvoji kariérniho postupu se vyjadfovali pouze dva respondenti a to ¢islo 2 a 3.
Tito respondenti jsou v ramci posunu skepticti. Oba dva vnimaji tuto oblast jako ponékud
oSemetnou. Hledaji jiného zaméstnavatele, kde by dokdzali uplatnit své znalosti
a dovednosti. Rizeni pracovni kariéry spada do oblasti motivatorti, jez se zabyvaji

moznosti pracovniho postupu.

Bélohlavek (1994, s. 11) hovoii o kariéfe ve smyslu drahy zejména profesniho
Zivota, na které ¢lovek ziskava nové zkuSenosti a uplatiiuje svlij potencidl. NejzndméjSim
testem kariérovych kotev je Scheinlv test. Schein soudi, Ze pii urCeni kariérového typu
dalezitou roli hraje plsobeni faktoru talentu a schopnosti, obrazu motivli a potieb
ziskanym sebepoznanim a v neposledni fad€ i obrazem hodnot a postojl, které pisobi ve

vztahu mezi s sebou navzajem a zaroven i mezi normami (B&lohlavek, 1994, s. 24 — 26).

Existuyjeme celkem 5 kariérovych kotev — jistota, autonomie, manaZerska

kompetence, technicko — funk¢éni kompetence a kreativita.
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Pro fizeni kariéry je tedy vhodné zjisténi, kterd kariérova kotva ukotvuje kazdého

pracovnika v tymu.

R2: ,,Nevidim, kde se tady da néjak posunout. Naznak dalsiho rozvoje mi néjak schazi.
Stejna monotonni prace. Jako nevadi mi jednat s klienty, pomahat jim 7vesit jejich
probléemy. Porad bych vsak stal o ten vyvoj. Jak zacinds, prosté po krocich ten vyvoj. Na
metodika treba. Mdam na to Skolu a nic. Vedouciho pracovisté bych delat nechtél, to je

«

takova nevdecna prace.

R3: ,,Mit jinou Sanci, odchdzim. Nikam se neposouvam, porad jedu spisy, jsem s Klienty.

Vyvoj v praci néjak nevidim. Unavuje mé to. Jsem z toho uz utahana.

V oblasti finan¢niho zajisténi se odkaz respondenta ¢islo 1 odkazuje v obrazu jistoty
zamé&stnani na motivatory. JiZ podruhé se ndm stiraji pomysiné hranice mezi satisfaktory
a dissatisfaktory. Mame zde ukazané, ze finan¢ni zajisténi piimo umérné kooperuje
S jistotou prace. Tento respondent sdéluje, Ze pfipadné zmény kompetenci a dalSiho
vzdélavani zahrnujiciho vyssi odborné ¢i vysokoskolské vzdélani radéji ozeli ¢ast svych
finan¢nich prostiedkil a pfijme jinou i hiife placenou préci, kterd by vSak nevyzadovalo

roz$iteni kvalifikace, ale zarovei by tvofila jistotu zaméstnani.

11.2.2 Viadcovstvi

Oblast vliidcovstvi v sobé zahrnuje dalsi dulezity hygienicky faktor a tim jsou vztahy
na pracovisti. Respondenti vyzkumu se zabyvaji oblasti vztahi se svymi nadfizenymi
a pozicemi, kter¢ by meéli zastavat. Popisuji, co ma pro né¢ vedouci piedstavovat za
osobnost. Dale popisuji jednani jejich vedouciho pracovnika ve vztahu k nim, jako
k pracovnikiim. Dal$i uvadénou ¢ast predstavuje oblast vztahi mezi jednotlivymi kolegy.

Vsechny vySe popsané aspekty jsou ovlivnény i nastavenim kultury v organizaci.

Vztahy na urovni vedeni a podiizeni

Vsichni respondenti vyzkumu se shoduji na tom, Zze pro né je dilezité mit vedeni
Vv organizaci, které za pracovniky stoji. Podle vétSiny respondenti motivujici vedouci
pracovnik je aktivni, feS$i problémy, je komunikativni a umi ocenit praci kolektivu.
Zaroven pfispiva k tvorbé neformalnich vztahii ve struktuie organizace. Lze tedy fici, Ze
tvofi podnétné klima organiza¢ni kultury. Podle vSech respondentli vedeni jejich

kontaktniho pracovisté takové hodnoty piedstavuje.
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R2: ,,Vedouci by mela byt angazovana a vzdy by se za nas méla postavit. Skoro vsechno
S ni konzultujeme. Vi o vsem. Meél by to byt dobry psycholog, manazer a delegator. Umét
vyslechnout nase probléemy a pomoct nam prekonat tézsi chvile je narocné. Nasi vedouci to

vSak zvladaji dobre.

R1: Vedeni mame skvéle. Hodne nam pomahaji. Kdyz je néjaky narocny ukol, nase vedouci
nam pomiize. Je obétava. Stard se i o to, at se mezi s Sebou dobre bavime. Jsme skvéla

«

parta.’

R4: ,,Na praci mé motivuji moje kolegyné a vedouci. Mame dobré vztahy a nase vedouci je

pravy viidce. *

Vztahy mezi pracovniky

Pro préci na agend¢ davek pomoci v hmotné nouzi je dilezitd tymovost a soudrznost.
Nékteré okamziky naSeho pracovniho dne jsou ndrocné, vycerpavajici. At se jiz jedna
o velky naval klientd (v Gfedni den nas navitivi minimalné 48 klientd). Re§ime rtizné
situace, nekteré momenty jsou emocn€ vyhrocené, klienti byvaji i vulgarni, ob¢as n¢kdo
nam 1 vyhroZuje. Bez toho aniz bychom se navzajem podrzeli, nelze vykonavat nasi praci.
Z tohoto divodu je nutné pracovat na udrzovani dobrych, neformalnich vztahi na
pracovisSti. Je nutné, jak vSichni respondenti zdUraznuji tvofit jeden tym. Pro vétSinu
respondentl je krom¢ dobrych vztahii pro lepsi pracovni vykon diilezité mit viidce v dané
agend¢. Na vétSiné menSich pracovist’ tuto pozici zastava nepsany metodik. VEtsi
pracovisté maji svého vedouciho agendy davek pomoci v hmotné nouzi. Respondent ¢islo

2 by pro utvrzeni vztahl uvital pofadani teambuildingovych aktivit.

RS: ,,Co mé vede k vétsi motivaci? Asi dobry vedouci. Povzbuzeni od néj, zastani. I od
kolegyn. Nechci si nic dokazovat, jen si chci udélat tu svoji prdaci. Kdyz je potreba udélam
i néco navic. Jsou rizny ukoly. Nasi skupinu by mél nékdo vést. Je lepsi ten nejstarsi

«

Z nas. "

R3: ,,Kdyz tak premyslim, v nasi praci se moc neuplatni individualisté. Jenom pri néjakych
spesl ukolech. Ty jo jako fakt. Bez tymové souhry to tam nedas. Klient to hned vyciti a je
probléem. Obcas mé mrzi, Ze mé neberou jako viidce. Rada se chopi téch ukolu navic,

nemam s tim problém. Rada se dal vzdelavam. Ten seberozvoj je pro mé diilezitej. Jen jsem
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mlada. Chtéji nekoho starsiho. Obcas mé to ubiji a mrzi. Nechtéji udélat ty veci,

neangazuji se. Ale za vysledkem stoji. I kdyz je problém, stojime pri sobé.

R2: ,,Pro mne je diilezity viidce. Nekdo kdo ten tym proste tahne dopredu a udava mu smer.
Nemyslim tim uplné vedouciho. Ta role v tom tymu je diilezita. Nemam rad ty lidi, kteri se
zvednou a odejdou domii hned s koncem pracovni doby. To ani nejde. Ten metodik,
koordinator by se mél porad vzdelavat, angazovat se, mit oporu v dalsich pracovnicich. Na
hmotce je strasne diilezity tym. Tam za sebou musis stat. Bez toho to nejde. Chybi mi
teambuildingové aktivity. Neéco, kde se aktivné pracuje na vnitinich vztazich mezi

pracovniky. *

R1: ,,Pri praci je diilezita tymovost. Myslim si, Ze na nasi agendé mame velice dobré
vztahy. Stojime vidy za sebou. Myslim si, Ze u nds ty role jsou takové vyrovnané. Ja jsem
tam nejdyl, takze mé berou trosku jako metodika. Necitim se uplné tak. Je to prijemny
pocit. Jsme tym. Nekdy je potreba nekoho trochu usmérnit pri praci. Ale to je normalni

vec. Nemam rada, kdyz v tymu nékdo vycniva. Musi tam byt harmonie. *

11.2.3 Bezpecnost

Oblast popisované bezpec¢nosti od naSich respondentli se zabyvd dvéma oblastmi.
Prvni velkou ¢asti je prostiedi pracovisté v pojeti organizacni kultury. Nasi respondenti se
citi byt podpofeni pii praci v kancelafi, ktera je pro né pfijemnd. Tam, kde si mohou
pfinést kvétiny, povésit obrazky. Na druhé strané stoji otdzka bezpecné prace. Pfi
zhorsujicich se incidentech napadani pracovnikil na Utadu prace CR bylo nutné pfistoupit
K bezpe¢nostnim opatfenim. V soucasné dob¢ je nachystany projekt, kdy kancelate v prvni
linii (hmotna nouze a oddéleni zaméstnanosti) maji mit zfizeny kabinky s plexisklem ve
stylu pokladen v bankach. Posouzeni vhodnosti tohoto opatfeni vici klientim nechame na
kazdém ctenafi, klientovi a pracovnikovi danych agend. Soucasné kancelafe jsou

propojené. Pracovnici sedi po dvojicich.

Respondent cCislo 2 by uvital lepsi vybaveni jeho kancelafe. Podotyka, Ze skrze maly
prostor a podle n¢j neuspofaddanost nabytku nevytvaii adekvatni pracovni prostor. Zabyva
se 1 objasnénim svého postoje k noveé vznikajicim bezpecnostnim piekazkam. Slabinu

tohoto systému vnima hlavné u klientt, ktefi prozivaji aktualni krizovou situaci.
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R2: ,,Chtel bych, aby bylo lepsi vybaveni kancelari. Ten prostor neni vhodny a na mnoha
pracovistich ani bezpecny. Kdyz prijde clovek agresivni, unikovy vychod je za nim, my
nemame kam utéct. Hmm to je prosté tak. Taky bezpecny prostor pro ty klienty. Vis, kdyz ti
prijde clovek, ktery prisel o vSechno- praci, rodinu a mas jej vyzpovidat v mistnosti, kde
jsou 2 — 4 pracovnici, neni to duverné. Ted se chystaji bezpecnostni prepdzky, to
nepristrelny sklo, Zadny primy kontakt s tim clovekem. Tam to bude tézsi ta prace. Pak se
setkas s tim, Ze na tebe klienti volaji venku, chodi za tebou v obchodé. To neni pro kazdého.

Byvala kolegyné to nevydrzela a musela se odstehovat.

Respondent ¢&islo 3 poukazuje na situaci, kdy se setkavad s agresivnim klientem.
Tento respondent uvadi, Ze se mnohdy na pracovisti neciti v bezpec¢i. Pokud vi, Ze k nému

ma piijit problémovy klient, kontaktuje dopfedu o pomoc policii CR.

R3: ,,No nékdy se v praci bojim, kdyz je klient agresivni. Policie tam nemiize byt porad.
Kdyz vim, Ze prijde nékdo agresivni, volam dopredu. Tady bych chtéla zlepseni. Maji byt ty
, kukane*, jako socidlni pracovnik vidim nedostatek pri praci s lidmi v akutni krizi.

Nebudeme mit zvlast mistnost. Bude tézsi navazat kontakt. *

Respondent ¢islo 1 nardzi na fakt, Ze vedeni pracovisté se snazi zajistit bezpecny
prostor pro vSechny své pracovniky. Dana snaha vSak narazi na rozpocet organizaci a také
na fakt, ze budova patifi méstu a kontaktni pracovisté¢ je v podnijmu. Kvituje pomoc

asistentll prevence kriminality, ktefi usmérniuji problémové klienty.

R1: ,,Z nékterych lidi mam fakt strach, ale pri praci to nemiizes dat znat. Vedeni naseho
pracovisté viak v tomto moc pomaha. Snazi se pracovat tak, aby nam nic moc nehrozilo.
Mame asistenty prevence kriminality, to je obrovska pomoc. Domluvis se, zavolds jim a oni
fakt prijdou a jsou tam. U vydavani vécné formy davky jsou pritomni na chodbé. Kdyz je
nekdo probléemovy, pod viivem drog, alkoholu, zavolas je a oni jdou k nam s nim. Kdyz ty
lidi porovndam s mestem, tam sice taky vyivavali. Ne tak moc. Nevim, ¢im to je, Ze si na nas
tady vice dovoluji. Vedeni se snazi o nas hodné dbat. Stoji za nami. Je to velkda pomoc.
Maji v nas a my v nich tu duvéru a zastani. Vytvari nam i dobré prostiedi na pracovisti.
Kancelar je sice mala, miizeme si donést vyzdobu, kvitka. Zprijemnit si praci v tomto

ohledu.

Respondent ¢islo 4 a 5 shledavaji problém v prostoru bezpeci absenci

bezpecnostniho pultu. Jsou tak v pomyslné prvni linii utoku od agresivniho klienta. Oba
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dva respondenti zdroven uvadi, ze si jsou védomi omezenosti finan¢nich prostiedkli na
zakoupeni bezpecnostnich prvki. Respondent Cislo 4 uvadi i pfipad, ktery se stal jedné
Z kolegyn zjiné agendy daného pracovisté. Tento respondent se jako jediny zminuje

o specialnim programu Incident manager, kde se hlasi veskeré i vulgarni incidenty.

RS5: ,Jsem za vedeni naseho pracovisté rada. Chtéji pro nas jen to dobré. Na né je velky
tlak. V kancelari mame stil, skrinku malou pred nim. Nejsou penize na bezpecnostni pult.
Na zmenseni mezery mam naskladané krabice na sobé. To mé Stve trochu. Kdyz je néco
potreba, holky od vedle prijdou, i vedeni a APK. VSechno se zvlddd. Neprijemné je kdyz
nékdo na nas ceka venku. Kolegyné mi vikala, Ze kdyz méla spor s jednim klientem, méla
klicem ojeté auto. Mame program, kde hlasime veskeré incidenty. To se pak vyhodnocuje
a chystaji se opatieni. Uz chvilku se chystaji mistnosti, kde se bude chodit dovniti bokem.
No prijde mi to jako v bance pokladny. To bude super. Uz se tésim. Akoradt se bojim, Ze ten

¢

pracovni prostor bude maly, stisneny a ja se tam nebudu citit dobre. *

R4: .,V praci jsem spokojend. Jediné, co mi chybi, je bezpecnostni pult v kancelari.
Nekomu vadi klienti, Ze na né pokrikuji venku. Ja je pozdravim a jdu. Po praci odjedu

I3

domit a mam klid. U nas nikdo z klientu nebydli. Je to vyhoda. "

V oblasti bezpecnosti pracoviSté lze fici, Ze pocit bezpeCi na pracovisti je pro
pracovniky dillezity. Nebyl vSak zminén aspekt tlacitka SOS, ktery je umistén na ploSe
pocitace a pfi jeho aktivaci vSichni pfitomni pracovnici na pracovisti maji hlaSen incident
a Cislo kalendare. Urcitym benefitem je i pofizeni pepfového spreje, ktery ma kazda
propojena kancelaf. Oblast tykajici se pracovniho prostiedi spada pod dissatisfaktor
pracovnich podminek. Respondenti nepiimo oznacuji situaci, kdy se v kancelafi jako
prostfedi nemusi citit Upln€ v bezpeci, maji niz8§i pracovni vykonnost. Je tim mySlena

hlavné organizac¢ni kultura. V dnesni dobé vsak kancelafe nejsou upln¢ uniformni.

11.3 Ostatni Cinitelé ovliviiuji motivaci pracovniki

11.3.1 Rodina

Pti vykonu povolani je dilezitd spokojenost v roding. Kazda t¢z3i situace doma se
vice ¢i méné promita i do pracovniho zivota. Mnohdy je naro¢né oddélit profesni a osobni
zivot pracovnika. Tato podkapitola spiSe vyjadiuje nazory, jak by zkoumana organizace

mohla piispét k souladu mezi osobni a pracovni spokojenosti pracovnikli. Nejednd se
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o motivacni benefit, ale spiSe o fizeni v dané organizaci. Respondenti hovoii o0 moznosti
poradani sportovnich akci, uskute¢novani i dovolenych za vyhodnéjsi ceny. Nizs§i ceny

maji moznost ¢erpat pouze osoby, které vstoupili do odborového svazu.

R4: .V praci mi schazi vetsi podpora rodiny. Takové ty akce, kdy se domluvite a jedete
nekam pryc. Zvednete se vsichni i s detmi, partnery. Dneska kdyz chceme jet s kolegyni na
festak, domlouvame se sami. Ocenila bych i kdyby bylo mozné prispét na dovolenou, nebo
domluvit smluvni ceny. Nékteré podniky maji viastni chaty. U nds je to jen pro ty, kteri jsou

vV odborech. “

a4

Respondent ¢islo 3 narazi na problém, ktery fesi spousta zaméstnanych rodica. Je to
konec pracovni doby ve spojeni s koncem mateiské Skoly. Poukazuje na firemni Skolky.
Tuto vymozZenost maji velké firemni koncerny. Dany respondent vSak jiz neuvadi, mozna
ani neuvazuje nad tim, Ze firemni Skolky maji charakter soukromého subjektu a vétSinou
vybiraji pomérné vyssi ¢astku Skolného oproti statnim Skolkdm v mésté, kde respondent

ma dit€¢ umisténo v predskolnim zafizeni.

R3: ,,Mdam malé dité. Pracovni doba je sice flexibilni, ale kdyz dojizdis a v uredni dny
musis koncit v 17 hodin a Skolka je jen do 16, je to tézky. Na to se nemysli. Kdybych
nemela své rodice, nezvladla bych to. Ocenila bych troSku vice premyslet o téchto

I3

problémech. I rodinné akce, prispévky na né. Nekteré organizace to tak maji.

R1:,.Z programii mé nic nechybi. Vy mladi jste v horsi situaci, kdyz mate dité. Bez funkcni

rodiny se neobejdete. *

RS: ,,Byla bych rada za prispévek na sportovni akce. Nebo néjaké pordadani. Tak mé
napada i moznost se zapojit za nase pracoviste. Jak je ten barevny béh. Prosté umoznit

3

podporu tymu. Ziskali bychom tak na uznani a jeste bychom si zasportovali a pobavili se. *

R2: ,,Hodné sportuji, klidné bych i v nécem podporil pracovisté. Ale neni v cem. Nemam

¢

rodinu. Vidim u kolegyn, jak to maji tézsi s organizaci deti. Ale je to kazdého vec.
11.3.2 Ztrata ideji

Oblast ztraty ideji se tykd dvou respondentl. Ostatni respondenti se v dané oblasti
nevyjadiovali. Respondent ¢islo 2 hovoii o ztrat¢ ideji v ndvaznosti na neochotu

spoluprace klientli na feSeni jejich zivotni situace a jeho dal$i rozvoj. Uvadi, ze by se rad
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vzdélaval v riznych piistupech prace, ale je jiz k vysledkiim prace skepticky. Chysta se

Z pracovisté odejit a zmeénit zaméstnavatele. Citi se unaveny, vycerpany.

R2: ,,Z celé situace jsem unaveny, vycerpany. Klienti nechtéji moc pomoct. Nasel jsem si
i dalsi kurzy, do kterych bych i investoval, ale vidim to, Ze to nebude stat k nicemu. Ne

S nasi cilovkou. Jsem z toho zklamany.

Respondent ¢islo 3 hovoii o ztrat¢ ideji v ndvaznosti na kompetence. Existuji situace,
kdy je nutné klienty odkazat na jiné pracovniky. Této respondent by vsak rad fesil vSechny

problémy klienta sam.

R3: ,,Je tezké se smirit s faktem, Ze s nékterymi problémy musim klienta poslat na mésto.

Kuratori pritom maji stejné vzdelani. Taky vim a znam informace, které mohu poskytnout. *

11.4 Shrnuti empirickych vysledki

Z vyzkumného Setfeni, které bylo provedeno na konkrétnim pracovisti Ufadu prace
CR na agendé davek pomoci v hmotné nouzi, vyplynuly nasledujici motivaéni bariéry pro
praci na dané agend¢. Respondenti se shoduji, Ze je pro né¢ dilezit¢ uznani od okoli
a prestiz povolani. Zaroven vSak potiebuji mit rozvoj v oblasti vzd€lavani a rozSifovani
odbornych kompetenci. Finan¢ni zajiSténi pro pracovniky hraje také dilezitou roli,
vedeni organizace, které predstavuje vidc¢i typ osobnosti, se dani pracovnici neobejdou.
Z toho vyplyva, Ze je nutné pro motiva¢ni vykon pracovat na mezilidskych vztazich.
Oblast prostifedi pracovisté hraje podle respondentii také vyznamnou roli pro jejich
pracovni vykon. Samotnd otdzka bezpeci od klienti je velmi diilezitd. Musime si uvédomit,
ze kazdy znas chce pracovat v prostfedi, kde mu nehrozi citelné nebezpeci. Bohuzel
pracovnici v prvni linii na Utadu prace CR takovou jistotu nemaji. Vedeni organizace se

pro né snazi nachystat dobré podminky, ale narazi se zde na bariéru rozpoctu organizace.

Dale z vyzkumu vyplyva, Ze pro socidlni pracovniky byl prvotni impuls pro praci na
dané agend¢ obsah préace a potieba pomoci. Naopak ovétovatelé se vice zabyvali otdzkou

finan¢niho zajisténi klientd.

Dva respondenti oznacili za bariéry maly prostor pro rozvoj jejich pracovni kariéry.

Dal8i rozbor dané problematiky vcetn¢ talent management je vSak vhodny sméfovat
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k vedeni organizace. Lze si vSimnout, ze respondenti 2 a 3 silné¢ uvazuji o zméné

zaméstnavatele. Citi se byt unaveni a vycerpani ze své soucasné pracovni pozice.

U nékterych respondentii nardZzime na bariéru v oblasti dal§iho vzd€lavani. Socidlni
pracovnici Cislo 2 a 3 by si ptali absolvovat vzdélavaci kurzy podle svych predstav. Je vSak
nutné si uvédomit, ze organizace ma urcit€¢ moznosti, které se snazi naplnit. Dalsi
vzdelavani pracovnikil je vymezeno sluzebnim piedpisem. V ném se docteme, ze existuje
nékolik typl vzdélavani — vstupni vzdélavani Gvodni, nasledné, pribézné vzdélavani,
vzdélavani predstavenych a jazykové vzdélavani. Jazykové vzdélavani je vSak podminéno
pozadavkem jazykovych dovednosti na obsazeni systemizované¢ho mista. Z tohoto divodu
si tento typ vzdélavani nemize zaregistrovat kazdy statni zaméstnanec. Na druhou stranu
je pravda, ze mnohé vzdélavaci kurzy jsou jiz n€kolik let neménné. Orientace vzdélavani
se snazi korespondovat s legislativnimi zménami. Nékteré kurzy, pro hmotnou nouzi je
vypsany kurz Romové a instituce, jsou koncipovany jako modelové kurzy. Oblast rozvoje
dalsiho vzdelavani je dilezitd. Na druhou stranu ovéfovatelé DPvHN jsou podle
provedené¢ho vyzkumu spiSe radi, ze nemuseji dalsi vzdelani absolvovat. Podle

respondentl nevidi zadny vétsi ptinos pro svoji praxi, respektive co se tyka ohodnoceni.
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Diskuze

Z vyse uvedenych zjisténi lze fici, Ze pro pracovniky Utadu prace CR, agendy davek
pomoci davek v hmotné nouzi jsou vice dulezit¢ nehmotné benefity. VétSina socidlnich
pracovnikil by upfednostnila podporu jejich osobniho rozvoje véetné podpory vzdelavani.
Nekteti respondenti poukazuji na fakt, ze maji omezenou nabidku vzdé¢lavacich kurzi.
Z vlastni praxe mohu uvést, Ze jako absolventka CARITAS Vyssi odborné Skoly socialni
v Olomouci jsem chtéla absolvovat akreditovany kurz ve vzdélavacim kurzu této skoly.
Tato moznost vSak nebyla piili§ uznand z divodu, Ze ji nepofdda centrum vzdélavani

Utadu prace CR. Nikdo by mi nezapogital ziskané akreditované kredity.

Dalsim benefitem pro pracovniky by bylo pofddani teambuldigovych akci. Nekteti
pracovnici by i1 radi reprezentovali svoje pracovis$té¢ v rdmci charitativnich sportovnich
akci. Byl jiz vzpomenut barevny béh. Podobné akce se vSak nenachazeji ve stfedisku
zajmu organizace. Tyto aktivity podporuji upevitovani vztahl. Vztahy na pracovisti jsou

velice dalezité. Jak vSichni respondenti hovofi, na davkach pomoci v hmotné nouzi je

vvvvvv

Myslime si, ze je velikou devizou statni spravy zjiStovani potieb a motivace svych
pracovnikli. Autorka by spatiovala pfinos Vv potfebé pribézného hodnoceni a vytvafeni
podnétného prostiedi. Jak vychazi z vyzkumu, objevuji se pracovnici, ktefi prechazi do
urovné nespokojenosti s praci. Ztrata ideji je obvykly jev. Az kdyz prozkouméame podstatu
préace, vztahtl, zjistime to, co je potiebné a na prvni pohled skryté. Nékteré aspekty vSak
pomalu vedou k pracovni demotivaci a tvaham o zméné zaméstnavatele. Potieby
zaméstnancll by mélo vice zkoumat vedeni organizace. Proto si myslime, ze vedouci
pracovnik by mél byt nejen dobrym manazerem, ale 1 psychologem. Dovolujeme si fici, ze
s pfihlédnutim na fadu jinych, administrativnich tkoll, které musi kazdodenné plnit, mélo
by vedeni organizace vyuzivat moznosti vzdé€lavacich kurzii v oblasti psychosocialnich
dovednosti. Tato problematika vSak zalezi 1 na politice fizeni krajského pracovisté

a generalniho feditelstvi UP CR.

SluZebni zakon s sebou pfinesl 1 kazdoro¢ni hodnoceni zaméstnanct. Jde sice o ryze
administrativni zaleZitost, kde vedouci pracovnik na zaklad¢ pfedem zadanych kritérii
slovné a bodové hodnoti kazdého zaméstnance a miize dle finan¢niho rozpoctu piehodnotit

vysi nendrokové slozky platu osobniho ohodnoceni. Vedouci pracovnik v hodnoceni

79



sestavuje i osobni rozvoj kazdého pracovnika vcetné cilii na dany rok. Myslime si, ze by
bylo vhodné, aby kazdy pracovnik sam provedl sebereflexi daného obdobi a navrhl, kam
by se rdd v mezich moznosti dale sméfoval. V obdobi, kdy se provadi hodnoceni, jsou jiz
vypsané vzdélavaci kurzy. Na nékterych pracovistich funguje uzka spoluprace pfi tvorbé
osobniho rozvoje, kdy pracovnik napiSe svému vedoucimu oblast jeho zdjmu, vcetné
ptibliznych kurzi, které by rad navstivil. Autorka by doporucila, aby tento postup v ramci
moznosti byl zaveden na kazdém pracovisti. Pomtize to vedoucimu pracovnikovi ziskat

nahled jeho podiizeného a muze 1épe reflektovat na jeho potieby.

Nedilnou soucasti vnitropodnikové motivace jsou i pochvaly na poradach. Opét vse
zalezi na charakteru pracovisté. Nektefi vedouci zaméstnanci pochvali své zaméstnance,
néktefi nikoliv. V obdobi dopisovani diplomové prace, konkrétné v inoru 2017 dochazelo
v ramci novely zakona ¢isla 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi, ve znéni pozdéjsich
ptedpisi k pfehodnocovani i bezezménnych davek. Tato drobnd niance s sebou piinasi
spoustu pfescasovych hodin. Bylo mozné dané piehodnoceni provést do dubna. VétSina
pracovist v Olomouckém kraji to vSak zvladla jiz v Gnoru. Z krajské pobocky jsme
obdrZeli dékovny e-mail. Takova vetfejna pochvala, 1 kdyZ neni kazdy pracovnik zvlast

osloven, pot&si.

Lze ocenit, Ze kazdy pracovnik Olomouckého kraje si miize vZdy na podzim za
dobrou cenu zakoupit neomezeny pocet celodennich vstupenek do Aquaparku v Olomouci.

I tato malickost patii k benefitim organizace.

Porad se vSak pohybujeme v zaarovaném kruhu poddimenzovanosti pracovnikd.
Ptichazi riizné zmény, novely, vnitini instrukce a metodiky, které predpokladaji urcity stav
na pracovisti. Mnohé pracovni ¢innosti v§ak mohou vykonavat jen socidlni pracovnici. Na
nékterych pracovistich Ize vidét, Ze ze Ctyt pracovnikil jsou jen dva socialni. Tim padem
tyto tkony si musi rozdélit a zstava jim jejich piedchozi prace. Pokud je vedeni oddéleni
¢1 agendy pruzné, muze piehodnotit mnoZstvi spisti a upravit tak podminky pro socialni
pracovniky. Je vSak otdzkou, na kolika pracovistich dochdzi k t€émto strukturdlnim

zmeénam.

Setrvalym stavem je vSak i Castd fluktuace pracovnikil na agendé¢ davek pomoci
vV hmotné nouzi. Mnozi pracovnici odchazeji vycerpani. Myslime si, ze by pomohlo

uzpusobit vybérové fizeni 1 testiim odolnosti, miry sndSeni psychické zatéze, vcetné
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napiiklad testu kariérovych kotev podle Scheina, piipadné testy analyzy osobniho profilu.
Nemén¢ dulezitou soucasti vybeérového fizeni shledavam i motivaéni dotaznik. Dle nazoru

autorky je nedostate¢né polozit otazku: ,,Pro¢ pro nas chcete pracovat?“.

Za stézejni prvek celého pracovniho procesu vidime adaptacni obdobi. Zde by m¢éla
probihat 1uzka spoluprace vedeni pracovist¢ s pracovnikem povéfenym adaptaci
a samotnym novym pracovnikem. Shledavame zde kli¢ovou roli pro flexibilni nastaveni
motivacni strategie pro dané¢ho pracovnika a také polozeni zakladu jeho fizeni kariéry
a profilace. Na agendé davek pomoci v hmotné nouzi je dobra vSestrannost, ale pro lepsi
spolupraci s klienty je vhodné, aby socialni pracovnici byli ¢lenéni na pracovniky pro

jednotlivce a pro rodiny. VSe by mélo navazovat na jeho profilaci.

Z osobniho nazoru je autorka piesvédena, ze by mélo dochazet k tzv. kole¢ku. Po
urc¢itém obdobi by se pracovnici mohli stfidat s kolegy z agendy pro osoby se zdravotnim
postizenim a piispévku na péci, statni socialni podpory. Pracovnici by tak porad méli
zajiStény nové podnéty. Stfidani agend by mohlo byt ziroven i prevenci syndromu

vyhoteni v praktickém provedeni.

Dalsi potiebou, kterd by pfispéla ke zvySeni motivace je i pravidelna supervize. Bylo
by vhodné zapracovat na minéni a postojich pracovnikli. Chtélo by to podpofit jejich

ochotu k dalsimu rozvoji a této spolupraci.

V oblasti ztraty ideji by mohlo byt zajimavé provedeni dalsiho vyzkumu v oblasti
distresu a spiritualniho zaméteni pracovniki. Je nutné pohlizet na ¢lovéka nejen v oblasti

psychologicko-socialni, ale i z holistického modelu v pohledu spiritualniho.

Autorka si je vSak védoma, ze vySe provedena empirie ma své mezery. Samotna
Dvoufaktora¢ni motivacné-hygienicka teorie pracovniho jednani podle Herzberga ma svou
kritiku nejen v ptipadé, Ze hranice hygienickych faktori a motivatori nejsou striktné
nepiekrocitelna. Tuto situaci vidime v na$i kategorii finan¢ni zajisténi, kde respondenti
spojuji dohromady mzdu a benefit osobnostniho rozvoje a vzdélavani. DalSim omezenim
predkladaného vyzkumu je i fakt, Ze autorka znd vSechny respondenty. I kdyz se autorka
snazila udrzet rozhovor v rovin€ pfijatelné a jasné i pro laika, neubranila se v nékterych
segmentech ovlivnéni odkazy na pravé probihajici situace a feSeni aktudlnich problémi

respondenty.
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V zavéru diskuze je nutné zminit, Ze v diplomové praci neni vychazeno z vyzkumu
autorti Spuirové, Novakové, Reinbegové a Hlouska. Tento tym autor( zvefejnil vyzkum na
téma: Struktura vykonu socialni prace v agendé hmotné nouze na UP. Vyzkum viak byl
proveden na Krajské pobocce v Hradci Kralové. Respondenti jsou sice zafazeni na pozici
socialniho pracovnika, ale vykonavaji metodickou ¢innost. Podle Spurkové et. al. (2016,
S. 16 — 17) doslo ke zjisténi, ze socidlni prace se na agendé davek pomoci v hmotné nouzi
vibec neodehrava. Pracovnici této agendy jsou motivovany hlavné po finan¢ni strance.
Klienty berou jako spisy, které je nutné zpracovat tak, aby nedochdzelo k odvolacimu
fizeni. A v neposledni fad¢ autofi uvadi, ze pracovnici na daném pracovisti maji zakdzano
podavat jakékoliv informace o jinych agendach v gesci Utadu prace CR. Tyto informace
autorka z vlastni praxe hodnoti jako irelevantni. Metodi¢ti pracovnici na krajskych
pobockach se ke spisiim nedostavaji, vidi maximalné nahled v systému k danému klientovi
v kraji, kde pasobi. Poradaji seminafe, porady a ucastni metodickych dnt. Je pravdou, ze
tito pracovnici socidlni praci, jak ji definuji mnozi autofi, nevykondvaji. Nelze tedy
zjisténé vysledky kvantifikovat na agendy davek pomoci v hmotné nouzi na vSech
pracovistich Utadu prace CR. Z tohoto divodu se autorka diplomové prace k danému

vyzkumu odkazuje az v diskuzi.
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Zavér

V diplomové praci jsem se zabyvala otizkou Motivaénich faktord pro praci na Utadu
prace Ceské republiky na davkach pomoci v hmotné nouzi. Pracovnici ve vefejné spravé
jsou vystaveni byrokratické struktufe organizace a neustalym zménam, které se tykaji
oblasti legislativy. Krom¢ zmén v zdkonech pfichazeji i nové vnitropodnikové instrukce.
Veskeré naroky kladou zvySené pozadavky na pracovniky. Udrzeni motivace je v tuto
chvili na mist€. Musime si uvédomit, ze dobfe motivovany pracovnik, ma byt
1 koncentrovany na svoji praci a tim padem roste 1 pracovni vykon a efektivita odvedené
prace. Pro praci na davkach pomoci v hmotné nouzi potiebujeme odborniky, ktefi jsou
vSestranni a psychicky odolni. Z tohoto divodu by se meéli personalisté a vedouci
pracovnici snazit zjiStovat potfeby svych pracovnikd a vytvaret podminky pro jejich

uspokojovani.

Cilem diplomové prace bylo identifikovat motivacni faktory a ptipadné bariéry pfi
vykonu prace na Utadu prace Ceské republiky na agendé davek pomoci v hmotné nouzi.
Tento cil se nam podafilo naplnit. Vyzkum byl proveden na zaklad¢ ptipadové studie za
vyuziti Herbergovy dvoufaktoracni motivacné — hygienické teorie pracovni motivace.
Opirala jsem se o zjisténi, které dissatisfaktory a satisfaktory ovliviluji motivaci

pracovnikl na dané agendé.

Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, Ze respondenti zkoumaného pracovisté se ve
vétsin€ motivacnich Ciniteld shodli. Nékdy vSak byla znat odliSnost pracovnich pozic
S ohledem na vnimani napiiklad prvotniho impulsu pro praci na dané agendé a také
Vv oblasti dal§iho osobniho rozvoje odbornych pracovnich kompetenci. Socidlni pracovnici
predkladané ptipadové studie vykazuji impuls pro praci na agend¢ davek pomoci v hmotné
nouzi potiebu pomoci. Jednd se o altruisticky prvek, ktery je pro préaci socidlniho
pracovnika dilezity a podstatny. AvSak v celkovém kontextu méniciho se pohledu na
vykon socialni prace bychom m¢éli brat v potaz, zda se jedna o potiebu skute¢né pomoci

lidem v nouzi tak, jak je potiebna, nebo pomoc ve smyslu péce o dané klienty.

Dilezité pro pracovniky Uiadu prace Ceské republiky agendy davek pomoci
vV hmotné nouzi jsou hlavné nepenézni benefity, tykajici se dalSiho vzdélavani a vztahl na
pracovisti. Pii fizeni kariéry by mél kazdy vedouci pracovnik brat v potaz zaméteni

a kariérovou kotvu svych zaméstnanct. Cast respondentll ovliviiuje i jistota zaméstnani.
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Lze soudit, ze pokud pracovnik pracuje jako zastup za matefskou, posléze rodicovskou
dovolenou, mé& moznost po skonceni dané¢ho pracovniho poméru po absolvovani
vybérového fizeni dale setrvat na pracovisti V oblasti projektii ze strukturdlnich fonda
Evropské Unie. Tyto projekty trvaji po dobu 3 let a pritbéZzn¢ vznikaji nové. V daném case
lze predpokladat i vytvoreni nového systemizovaného mista, ptipadné dalsi persondlni

zmény v ramci organizace.

Pro praxi na agendé davek pomoci v hmotné nouzi je dulezité se vyrovnat s tlakem
ze strany klienta. Ten ptedpokladda, Ze jeho kli€ovy pracovnik je zaroven i expertem na
jeho zivotni situaci a feSeni jeho problémi. Muze tomu byt za predpokladu, ze klient je
ochoten spolupracovat a poskytne pracovnikovi komplexni informace. Neni vSak
jednoduché se vyrovnat se situaci, kdy klient pfijde a zada o feSeni jeho napiiklad dluhové
problematiky s nazorem, ze je socialni pracovnik povinen shromazdit veskeré jeho pujcky,
dluhy, vy¢islit hodnotu exekuci a sam tuto situaci fesit. Neékteti pracovnici s danou situaci
maji problémy, praci hodnoti jako vycerpéavajici. Neuvédomuji si vSak, ze piekracuji své
kompetence. Stacilo by s klienty pracovat systematicky a v téchto ptipadech piedat kontakt
na socialniho pracovnika napiiklad Clovéka v tisni nebo jiné neziskové organizace, ktera je
nasmlouvand a jeden den v tydnu poskytuje zdarma poradenstvi piimo v mistnosti
poskytnuté Utadem prace CR na kazdém pracoviiti. Veskeré vyse popsané aspekty, které
vnimaji pracovnici jako dyskomfortni po urcité dobé vedou K pocitim nespokojenosti,
dyskomfortu a mohou vést az ke ztraté motivace pro danou praci. Ve struktufe vefejné
spravy se nehledi na pfipadnou slozku spiritudlnich determinantli osobnosti. Znam
pracovniky, kterym vira pomohla piekonat leckteré pracovni nesndze. Se stavem
dlouhodobého neuspokojovani pracovni spokojenosti, vyCerpani a neuspokojovani potieb

pomabhajicich pracovniku je spojeno i riziko rozvoje burn out syndromu.

Ziskané udaje mohou poslouZit k vytvofeni motivacni strategie pro dané pracovniky.
Zjisténé vysledky byly i dokresleny anonymnim vyplnénim dotaznikem kariérovych kotev.
Socidlni pracovnici jsou shodn€ naklonény kotvé sluzba. Ovéfovatelé se orientuji na
kariérni kotvu jistoty a technicko — funkéni kompetence. Zde vidime dillezity a spolecny

znak socialnich pracovnikt a jejich hodnot.
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Anotace

Diplomova prace se zabyva Motiva¢nimi faktory pro praci na Ufadu prace Ceské
republiky na davkach pomoci v hmotné nouzi. Cilem diplomové prace byla identifikace
motivacnich faktorti a pfipadnych bariér pro vykon prace na oddé€leni davek pomoci
v hmotné nouzi na Ufadu prace Ceské Republiky. Empirickd &ast je zpracovéna
kvalitativnim vyzkumem jako piipadova prace konkrétniho kontaktniho pracovisté Utadu
prace Ceské republiky a jeho agendy davek pomoci v hmotné nouzi. Na zakladé
Hezbergovy dvoufaktoraéni motivaéné — hygienické teorie pracovni motivace jsme

sestavily Cinitele pracovni motivace pracovnikli agendy davek pomoci v hmotné nouzi.

Anotation

Diploma thesis decrips the Motivational factors to work at the Labor Office Czech
Republic on welfare assistance in material distress. Target diploma thesis is motivational
factors and the identification of barriers to work on asistence in material need, the
department work in the Czech Republic. Empirical qualitative research as part of a case is
handled by a particular contact work of the Czech Republic and his welfare assistance in
material distress. On the basis of the Hezberg’s two factor’s an incentive — hygiene factors
we work motivational theory work motivational and this welfare assistance in material

distress.
Klicova slova

motivace, fizeni lidskych zdrojl, teorie motivace, firemni kultura, davky pomoci v hmotné

nouzi, socialni pracovnik, Utad prace Ceské republiky, satisaktory, dissatisfaktory.
Key words

motivation, human resources management, motivation theory of motivation, culture,
assistance in material needs, social worker, the work Labor Office Czech Republik on

welfare assistance in material distress, satisfactors, dissatisfactors.
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