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Abstrakt

SKVRNOVA, Katefina. Hodnoty socidlniho pracovnika na odboru nepojistnych
socidlnich déavek Uradu prdace CR versus kultura organizace. Hradec Kralové, 2017.

Bakalatska prace. Univerzita Hradec Kralové, Ustav socialni prace. Vedouci prace:

Mgr. Jan Hlusek, Ph.D

Bakalaiska prace je zamétena na hodnoty socidlniho pracovnika na odboru nepojistnych

socialnich davek Utadu prace CR v porovnani s kulturou konkrétni organizace.

Prace se sklada z Gasti teoretické, ktera se v prvni kapitole vénuje Utadu prace CR se
zam&fenim na strukturu a provadéni socialni prace. Prace ve druhé kapitole vymezuje
pojeti kultury a objasiiuje organizac¢ni kulturu. Tteti kapitola teoretické Casti specifikuje
samotny pojem hodnot a hodnot v kontextu socialni prace. Zavére¢na kapitola
teoretické Casti je vénovana shrnuti celé problematiky Utadu prace Ceské republiky,

kultury organizace a hodnot.

Druha, prakticka c¢ast prace, =zahrnuje kvalitativni vyzkum za pouZiti
polostrukturovanych rozhovorti. V této ¢asti prace jsou déale diskutovana hlavni zjisténi
ukazujici podoby socidlni prace a hodnoty socialnich pracovnikil, rovnéz i zjisténi
organizacni kultury vybrané organizace a jejiho vlivu na préaci socidlnich pracovnika

odboru nepojistnych socialnich davek Utadu prace CR.

Kli¢ova slova: socialni prace, hodnoty, organizace, kultura, Ukad prace CR, hmotna

nouze



Abstract

SKVRNOVA, Katefina. The values of social worker at the department of non — instance
social benefits Labour Office of the Czech Republic versus the culture of the
organization. Hradec Kralové, 2017. Bachelor Degrese Thesis. University of Hradec
Kralové. Leader of the Bachelor Degrese Thesis. Mgr. Jan Hlousek, Ph.D.

The Bachelor Thesis is focused on values of social worker working in department of
non — instance social benefits of the Czech Republic Labor Office in comparison with

culture of a particular organization.

The Thesis consists of a theoretical part that deals the Czech Republic Labor office in
the first chapter. It is focused on its structure and performing of social work. Another
chapter defines the concept of culture and explains the culture of the organization. The
third chapter of the theoretical part specific the concept of values and values in the
context of social work. The final chapter of the theoretical part is devoted to a summary
of the whole resume of the Czech Republic Labor Office, culture of organization and

values of social workers.

The practical part includes qualitative research using semi — structured interviews. The
main findings showing some forms of social work and values of social workers as well
as determination of the culture of the selected organization and its impact on the work
of the social workers working in department of non — instance social benefits of the

Czech Republic Labor Office are discussed in this part.

Keywords: social work, values, organization, culture, the Czech Republic Labor Office,

material mistress
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Uvod

Jako téma pro tuto bakalatskou praci bylo zvoleno ,,Hodnoty socialnich pracovnikli na
odboru nepojistnych socialnich davek Utadu prace CR versus kultura organizace.“ Toto
téma bylo vybrano z divodu zajmu o to, jakd muze byt vazba mezi hodnotami
socialniho pracovnika a kulturou této organizace. Rovnéz bylo cilem zjistit, jak na
kulturu této organizace nahlizi jini socialni pracovnici a jakym zpiisobem ovliviiuje

jejich praci.

Hodnoty jsou v socialni praci dulezité, stejné tak jako je pro socialni praci ve vybrané
organizaci dulezitd silnd organiza¢ni kultura. Socialni pracovnik pracuje s hodnotami
pii praci s klienty, kdy jeho hodnoty ovliviiuji zptisob prace s klientem, ale také jeho
vztah s klientem. Podoba organizaéni kultury velmi ovliviiuje chovani, jednani jejich
pracovnikil. Pracovnici, ktefi jsou s organiza¢ni kulturou spokojeni, dle mého ndzoru
odvadéji lepsi praci, nebot’ nejsou v dusledku Spatné organiza¢ni kultury stresovani.
Pokud toto vztdhneme na socialni praci, miize se stat, ze socialni pracovnik, ktery je
nespokojen s organiza¢ni strukturou a neztotozfiuje se s hodnotami dané organizace,

bude odvadeét socialni praci nekvalitn€, coZ bude mit velky dopad na klienta.

Tato prace je ¢lenéna do dvou zakladnich €asti; Casti teoreticke, v niZ jsou nastinény
zakladni pojmy spjaté s tématem a Casti empirické, jez je zaméfena na vyzkumné
Setfeni. Hlavnim cilem této prace je zjistit hodnoty socialnich pracovnikii na odboru
nepojistnych socialnich davek Utadu prace CR, jejich vliv na socidlni praci a zjistit
miru vlivu této organizace na socialni praci téchto pracovnikii. Pro vyzkumné Setteni
byla vybrana kvalitativni vyzkumna strategie s metodou polostrukturovaného rozhovoru
a analyzy dokumentii. Kvalitativni vyzkumna strategie se mi jevila jako nejvhodnéjsi
vzhledem K charakteru tématu, navic diky metodé polostrukturovaného rozhovoru lze

pfedmétné téma rozvijet.

Ziskané informace mohou byt pfinosem nejen pro socidlni pracovniky na odboru
nepojistnych socialnich davek Utadu prace CR, ale také pro tuto organizaci samotnou.
Poznanim toho, jak vnimaji organizacni kulturu tito socialni pracovnici a jakym
zpusobem ovliviiyje tato kultura jejich praci, mize byt pro organizaci jistym podnétem

pro piipadna zlepSeni ¢i zmény v této oblasti.



Teoreticka c¢ast

1 Ufrad prace Ceské republiky

Roku 1990 bylo pfijato zakonné opatieni predsednictva CNR &. 306/1990 Sb., o zfizeni
Gifadt prace. Timto opatienim vznikl Utad prace Ceské republiky (dale jen ,,Utad prace
CR*) jako zékladni ¢lanek sluzeb zaméstnanosti v Ceské republice. V této dobé piesla
pusobnost ve veécech pracovnich sil pravé na trady prace, do té doby pfislusela
narodnim vyborim. Timto zptisobem byl instituciondlné¢ zabezpecen trh prace do doby,
nez vstoupil v u¢innost zakon o zaméstnanosti k 1. 2. 1992, Dne 1. 4. 2011 dochazi
k zasadni zmén¢ organizacni struktury a uspotadani ufadi prace. Tyto zmény vychazeji
ze zdkona ¢&. 73/2011 Sb., o Utadu prace Ceské republiky. Vznika centralizovany Utad
prace CR. V &ele tohoto ufadu stoji generalni feditel. Pod hlavi¢kou centralizovaného
Utadu prace CR funguje 14 krajskych pobocek v jednotlivych krajich, pod které spadaji

kontaktni pracovisté. (https://portal.mpsv.cz/upcr/oup/historie)

Utad prace CR je spravnim ufadem s celostatni piisobnosti a je organizaéni slozkou
statu. Je jedinym vyplatnim mistem pro vSechny nepojistné socialni davky. Nadfizenym
organem, jenz Fidi tento uiad je Ministerstvo prace a socialnich véci. Utad prace CR
plni ukoly v oblastech: zaméstnanosti, ochrany zamé&stnanct pfi platebni neschopnosti
zaméstnavatele, statni socidlni podpory, davek pro osoby se zdravotnim postiZzenim,
prispévku na péci, pomoci v hmotné nouzi, inspekce poskytovani socialné¢ — pravni

ochrany a davek péstounské péce.

1.1 Struktura Ufadu prace CR

Strukturu Utadu prace CR tvoii generélni feditelstvi (v Eele generalni feditel), krajské
pobocky (v cCele teditel krajské pobocky) a pobocka pro hlavni mésto Prahu (dale jen
»krajské pobocky*) a dale kontaktni pracovisté (v Cele feditel odboru kontaktniho
pracovisté nebo vedouci oddéleni kontaktniho pracoviste), kterd jsou soucasti krajskych

pobocek.

Nize bude obecné popsdna organizacni struktura krajskych pobocek a kontaktnich

pracovist Utadu prace CR.
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https://portal.mpsv.cz/upcr/oup/info/zakon_o_uradu_prace_ceske_republiky_a_o_zmene_souvisejic.pdf
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Organizaéni struktura krajské pobocky

Kancelar krajské pobocky (mtize se dale ¢lenit na oddé€leni)

Odbor kontrolné pravni (mize se dale Clenit na oddé€leni specializovanych
kontrol, oddéleni pravni, oddéleni insolvence, oddéleni exekuce)

Odbor zaméstnanosti (dale se miize cClenit na oddéleni zprostfedkovani
a poradenstvi, odd¢€leni trhu prace, oddé€leni projekti Evropské unie, oddé€leni
zaméstnavani zaméstnanci ze zahrani¢i a oddéleni zaméstnavani osob se
zdravotnim postizenim)

Odbor nepojistnych socialnich davek (Ize dale Clenit na oddéleni metodiky
a oddéleni svobodnych agend)

Kontaktni pracovisté

Organiza¢ni struktura kontaktniho pracovisté

Kontaktni pracovisté se muze ¢lenit na nasledujici oddéleni:

odd¢leni zprostfedkovani

oddéleni evidence a podpor v nezaméstnanosti

oddé€leni poradenstvi a dalSiho vzd€lavani (nezfizuje se na kontaktnim pracovisti
v misté krajské pobocky)

oddé€leni trhu prace (nezfizuje se na kontaktnim pracoviSti v misté krajské
pobocky)

oddéleni statni socidlni podpory a davek péstounské péce

oddé€leni hmotné nouze

oddéleni ptispévku na péci a davek osobam zdravotné postizenym

detaSovand pracovisté v podfizenosti kontaktniho pracovisté v ramci diivéjsiho
okresu

odd€lni vnitini spravy, sekretariat (nezfizuje se na kontaktnim pracovisti v misté

krajské pobocky)

Kontaktni pracovisté¢ v misté krajské pobocky se muze c¢lenit na odbor zaméstnanosti

(ten se muze dale clenit na odd€leni zprostiedkovani a odde€leni evidence a podpor

V nezamé&stnanosti) a na odbor nepojistnych socidlnich déavek (mutze se clenit na

oddé€leni statni socialni podpory a davek péstounské péce, oddéleni hmotné nouze
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a oddéleni prispévku na péci a davek osobam zdravotné postizenym). (Organizacni fad

Utadu prace CR)

1.2 Odbor nepojistnych socialnich davek

Odbor nepojistnych socidlnich davek rozpracovava, ridi a realizuje metodiky, koncepce,
strategie a to v ramci jednotné metodiky nepojistnych socialnich davek. Tento odbor
rovnéz koordinuje vyplatu téchto davek. Odbor nepojistnych socialnich davek tvofii tii
odd¢leni. Jedna se o odd¢€leni statni socidlni podpory a dadvek péstounské péce (dale jen
,oddéleni SSP a davek péstounské péce”), odd€leni hmotné nouze a poslednim
oddélenim je oddéleni piispévku na péci a davek pro osoby se zdravotnim postizenim

(dale jen ,,oddé€leni PnP a DOZP*).

e oddéleni SSP a davek péstounské péce
Systém statni socialni podpory je upraven zakonem ¢. 117/1995 Sb., o statni socialni
podpote, ve znéni pozdéjsich predpist. Stat se touto formou podpory podili na kryti
nakladli na vyzivu a ostatnich zakladnich potfeb déti a rodin. Dle tohoto zakona se
poskytuji socidlni davky — ptidavek na dité, rodi€ovsky ptispévek, ptispévek na bydleni,
porodné, pohiebné. Davky péstounské péce upravuje zakon ¢. 359/1999 Sb., o socialné

— pravni ochrané déti, ve znéni pozd¢jsich predpist.

e oddéleni PnP a DOZP
Ptispévek na péci se poskytuje osobam zavislym na pomoci jiné fyzické osoby. Timto
ptispévkem se stat podili na zajiSténi socialnich sluzeb nebo jinych forem pomoci podle
zakona ¢. 108/2006 Sh., o socialnich sluzbach, ve znéni pozdéjsich predpist (dale jen
»zakon o socidlnich sluzbach®) pti zvladani zakladnich zivotnich potfeb. Klicovymi
zakony jsou jiz zminény zakon o socialnich sluzbach a vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou
se provadéji n€kterd ustanoveni zakona o socidlnich sluzbach. Pro oddéleni DOZP je
stézejnim zakonem zakon ¢. 329/2011 Sh., 0 poskytovani davek osobam se zdravotnim
postizenim a 0 zméné souvisejicich zédkonil, ve znéni pozdé¢jSich predpisti (tento zékon
upravuje piispévek na mobilitu a zvlastni pomuicku a dale prikaz osoby se zdravotnim
postizenim) a vyhlaska ¢. 388/2011 Sb., o provedeni nékterych ustanoveni zakona

0 poskytovani davek osobam se zdravotnim postizenim, ve znéni pozdéjsich predpist.
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e oddéleni hmotné nouze
Problematika hmotné nouze je upravena zakonem ¢. 111/2006 Sbh., o pomoci v hmotné
nouzi, ve znéni pozdé¢jsich predpisi (dale jen ,,zdkon o pomoci v hmotné nouzi‘)
adals$imi pravnimi predpisy, zejména zakonem ¢.110/2006 Sh., 0 Zivotnim
a existenénim minimu, ve znéni pozdé&jSich predpist a vyhlaskou ¢. 389/2011 Sb.,
0 provedeni nékterych ustanoveni zdkona o pomoci VvV hmotné nouzi. Zakon pomoci
vV hmotné nouzi vymezuje situace spojené s nedostateCnym zabezpecenim zékladni
obzivy, bydleni a mimotfadnymi udalostmi. Kazdd osoba ma narok na poskytnuti
zakladnich informaci, které vedou nejenom k feSeni jeji souCasné situace, ale
i k pfedchazeni vzniku hmotné nouze. Dle tohoto zakona se poskytuji socialni davky —

ptispévek na zivobyti, doplatek na bydleni, mimotfadna okamzita pomoc.

1.3 Socialni price na Ufadu priace CR na odboru nepojistnych

socialnich davek

Pokud chceme hovofit o socialni praci vykonavané na Utadu prace CR, je v prvé fade
nezbytné tento termin definovat. Zasadni je rovnéz vymezeni pojmu s nim uzce

souvisejicim, a to pojmem socidlni pracovnik.

1.3.1 Pojem socialni prace a socialni pracovnik

Socialni prace

Ackoliv by se mohlo zdat, Ze je vymezeni socidlni prace velmi jednoduché, opak je
pravdou. Existuje mnoho definic, z nichz kazda na tento obor nahlizi jinou optikou. Pro
ucely této bakaldiské prace byly vybrany nésledujici definice autorti, jez se

problematikou socidlni prace zabyvaji.

Definice socialni prace byla vydana Mezinarodni federaci socidlnich pracovnikt
(The International Federation of Social Workers, IFSW), ktera je celosvétovou
organizaci usilujici o spolecenskou spravedlnost, lidska prava a spoleCensky rozvoj
prostfednictvim rozvoje socialni préace, jeji dobré praxe a mezinirodni spoluprace
socialnich pracovniki a jejich profesnich organizaci. Dle této federace je socidlni prace
definovana jako obor, ktery podporuje socialni zménu, feSeni problémi v mezilidskych

vztazich a posileni a osvobozeni lidi za ¢elem naplnéni jejich osobniho blaha. Uzivaje
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teorii lidského chovéni a socidlnich systémt, socialni prace zasahuje tam, kde se lidé
dostavaji do kontaktu se svym prostiedim. Pro socidlni praci jsou kli¢ové principy

lidskych prav a spolegenské spravedInosti. (Svefepa, 2005)

Matousek (2003) ve své publikaci definuje socidlni praci jako spolecenskovédni
disciplinu i1 oblast praktické cinnosti, jejimz cilem je odhalovani, vysvétlovani,
zmiriovani a feSeni socidlnich problémul. Socidlni prace se opird jednak o ramec
spolecenské solidarity, ale 1 o ideal napliiovéani individualniho lidského potencialu.
Sociélni pracovnici pomahaji jednotliveim, rodindm, skupinam i komunitdm dosahnout
zpusobilosti k socialnimu uplatnéni nebo ji ziskat zpét. Kromé toho pomahaji vytvaret
pro jejich uplatnéni ptiznivé spolecenské podminky. U klientt, kteti se jiz spolecensky

uplatnit nemohou, podporuje socialni prace co nejdiistojnéjsi zplisob Zivota.

Miihlpachr (2004) ve své praci uvadi mimo jiné pohled na socidlni praci v uzsim
a sirsim pojeti. Dle Miihlpachra charakterizuje uzZsi pojeti socidlni praci jako piimy,
zaméfeny a pripraveny kontakt socidlniho pracovnika s klientem (skupinou,
komunitou), jehoZ ucelem je stanoveni socialni diagnozy a provadéni socialni terapie.
Socialni terapie pak spociva v socidlné¢ vychovném pulsobeni a ovlivnéni ¢i usmérnéni
klientd ke zméné postojii a své socidlni situace. Soucasti této terapie je rovnéz sledovani
a hodnoceni vysledkii poskytované péce. Co se Sirsiho pojeti socialni prace tyka,
Miihlpachr uvadi, Ze v tomto pojeti socidlni prace zahrnuje také socialné technicka
opatfeni (poskytnuti sluZzeb a davek socialni péce) a jejich organizaci, odborné a Gcelné
pouziti nalezii, posudki i rozhodnuti z jinych oblasti a spolupréci s dal§imi odborniky
Vv oblasti péce o ¢loveka. Socialni prace se téz tyka administrativné — spravnich postupi

vytvofenych socidlnimi a zdravotnickymi institucemi poskytujicich péci.

Socialni pracovnik
Socidlnim pracovnikem se stdva osoba, ktera se rozhodla vénovat se tomuto oboru

a splnila potebné vzdélani.

Dle Matouska (2008) socialni pracovnik pomahd jak jednotlivcim, tak rodinam,
skupindm i komunitdm s cilem dosédhnout zpusobilosti k socidlnimu uplatnéni nebo ji
ziskat zpét a mimoto pomdhd vytvafet pro jejich uplatnéni piiznivé spolecenské

podminky.
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Hanu$ (2007) ve svém c¢lanku uvadi, ze profese socialniho pracovnika vznikla jako
reakce na potfebu fesit noveé neptiznivé socidlni situace, které zptisobuji problémy nejen
jednotlivei, ale rovnéz 1 celé spoleCnosti. Socidlni pracovnik je charakterizovan
spolecenskym ukolem, ke kterému patii zejména kol piispivat ke zlepSeni narusenych
socialnich vztahl v pfirozeném prostredi, ucit jednotlivce spravnym zivotnim postojim
a chovéni, dale poméhat ¢lovéku ke svobodnému zivotu v demokratické a svobodné

spolecnosti.

Ptedpoklady pro vykon profese socidlniho pracovnika stanovuje zdkon o socialnich
sluzbach v § 1 odst. 2. Dale se témito predpoklady zabyva § 110 tohoto zakona, ktery
uvadi predpoklady vykonu tohoto povolani jako napf. plna svépravnost, bezuhonnost,
zdravotni a odborné zptsobilost (obé tyto formy zptisobilosti jsou zdkonem o socialnich
sluzbach blize specifikovany). Cinnosti socialniho pracovnika stanovuje § 109 zakona
0 socidlnich sluzbach — jednd se napf. o nasledujici cinnosti: socidlni Setfent,
zabezpeceni socialni agendy, socidln¢ pravni poradenstvi, socidlni poradenstvi
a socialni rehabilitaci apod. Poslednim paragrafem je § 111 zdkona o socialnich
sluzbéch, ktery upravuje dals$i vzdélavani socidlniho pracovnika. (zékon ¢. 108/2006

Sb., 0 socialnich sluzbach, ve znéni pozd¢jsich piedpist)

O socialni praci vykonavané na Utadu prace CR na odboru nepojistnych socialnich
davek mizeme hovofit vramci oddéleni PnP a DOZP a oddéleni hmotné nouze.
V ramci piispévku na péci pro ucely posuzovani stupné zavislosti je provadéno socidlni
Setfeni, jez je ukotveno v zdkoné o socidlnich sluzbach (§ 25). Co se tyka socialni prace
na odd¢leni hmotné nouze, tak ta zahrnuje socialni poradenstvi, socidlni Setfeni a Setfeni
v misté. O socidlni praci v takovém rozsahu, jak je chapana z ptedchozich definic,
konkrétné definice socialni prace Matouska (2003), budeme tedy v ramci této prace
hovotit pouze o socialni praci vykonavané na Utadu prace CR pouze v ramci oddéleni

hmotné nouze.

Nedilnou soucasti systému pomoci v hmotné nouzi je socialni prace s klienty. Dalsi

podkapitola bude proto vénovéana samotné socidlni praci na jiz zminéném oddélen.
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1.3.2 Socialni prace na oddéleni hmotné nouze

Systém pomoci v hmotné nouzi je formou pomoci osobam s nedostate¢nymi piijmy,
motivujici tyto osoby k aktivni snaze zajistit si prostiedky k uspokojeni zivotnich
potieb. V ramci socialni prace nékteré tikoly kromé Ufadu prace CR vykonévaji rovnéz
obecni rady, které maji blize k obantim a mohou tak v ramci socidlni prace efektivnéji

reagovat na jejich problémy.

Jak jiz bylo zminéno, nedilnou soucasti systému pomoci v hmotné nouzi je socialni
prace s klienty. Zaméstnanci orgdnu pomoci v hmotné nouzi, kteti aplikuji socidlni
praci, jsou zaméstnanci na pozici ,referent nepojistnych socidlnich davek® (dale jen
,referent NSD*) a ,,socialni pracovnik®. Kompetence obou téchto pracovnich zatazeni

jsou odlisné, jak bude patrno z nize uvedenych informaci.

V souvislosti se socialni praci vykondvanou na oddéleni hmotné nouze byla vyddna
Ministerstvem prace a socialnich véci Instrukce ¢. 19/2016 (dale jen ,,instrukce®), jez
nabyla uc¢innosti dnem 1. 1. 2017. Jedna se o standard minimalniho rozsahu socialni
prace na Utadu prace CR v kontextu pomoci v hmotné nouzi. Timto standardem jsou
upraveny podminky a postupy pro ucely prace socidlnich pracovnikii pro feSeni hmotné
nouze jako neptiznivé socialni situace, ale také pro ucely referentti NSD pro posuzovani
a ovéfovani naroku na davky pomoci v hmotné nouzi v kontextu socidlni prace

s klientem.

Instrukce vymezuje socidlniho pracovnika orgdnu pomoci v hmotné nouzi jako
samostatného profesionala, jeZ je pro vykon tohoto povolani odborné zplisobily a jeZ se
fidi etickym kodexem své profese, tedy Etickym kodexem socialnich pracovnikt CR.
Odborna zpusobilost je stanovena zdkonem o socidlnich sluzbach. Socidlni pracovnik
pfi své praci uplatiuje citlivy a individualizovany pfistup ve vztahu ke klientovi,
zahrnujici respekt k praviim a potiebam klienta. RovnéZ cti princip dobrovolnosti

spoluprace ze strany klienta a nabizi mu odpovidajici podporu a pomoc.

Vyse uvedend instrukce uvadi dva hlavni cile socialni prace v rdmci niZ je aplikovan
zakon o pomoci v hmotné nouzi. Za prvé se jednd o snizeni rizika zavislosti piijemcti na
poskytovani davek pomoci v hmotné nouzi, ale také o podporu pii zajisténi

pravidelného zdroje ptijmu. Druhym cilem je integrace piijemct davek pomoci hmotné
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nouze do bézného zivota (uplatnéni na trhu prace). Aby byly tyto cile napliiovany, je
V ramci minimalniho rozsahu socialni prace nutné dbat na komunikaci a jednani, jez
bude orientovano na potieby osoby (zadatele/piijemce davek pomoci v hmotné nouzi),
osoby spolecn¢ posuzované i1 dalSich osob, které se obrati na pracovniky organu pomoci

Vv hmotné nouzi s zddosti o pomoc pfi feseni své situace. (Instrukce ¢. 19/2016)

V ramci uvedenych cill se jedna o nésledujici:
e navazani osobniho kontaktu a pfimé komunikace s klientem

Pokud se jedna o prvni kontakt klienta se zaméstnancem oddéleni hmotné nouze, je mu
V ramci tohoto kontaktu poskytovano poradenstvi. Toto poradenstvi poskytuji vSichni
zaméstnanci (referent NSD 1 socidlni pracovnik). Vychozim ndstrojem poradenstvi pfi
prvnim kontaktu je rozhovor charakteru kratkodobé intervence. Vysledkem je predani
zakladnich informaci, jez klient potfebuje ke svému rozhodnuti o svych dalsich krocich
— zda napt. o davku pomoci v hmotné nouzi pozadda nebo vyuzije nabidky poskytnuti
zakladniho socidlniho poradenstvi. O poskytnutém poradenstvi je proveden vzdy
pisemny zaznam, vzdy se souhlasem klienta a v souladu se zakonnymi podminkami
ochrany osobnich tdaji. Zaméstnanec pii prvnim kontaktu s klientem zjistuje divod
jeho navstévy (zda pfiSel poprvé ¢i opakovan€), dale se zajima o to, kdo klientovi
pomaha fesit jeho soucasnou situaci, zjistuje, zda ma dostatek informaci k tomu, aby se
mohl rozhodnout, jak bude postupovat dal. Zaméstnanec pii prvnim kontaktu predava
klientovi informace o systému pomoci v hmotné nouzi (napf. o podminkach naroku na
davky, jejich vyse, tcelu a vyuziti, informace o zékladnich nélezitostech procesu fizeni,
o0 systémech socialnich davek (zékladni informace o jejich uelu a informace
0 spravnich organech, u kterych lze narok uplatnit), dale sdéluje informaci o moznosti
podpory socialniho pracovnika Utadu prace CR a obecniho ufadu, informuje jej
0 moznosti poskytovani socidlnich sluzeb a jejich vyuziti. Zaméstnanec moznost
nabidne, pokud klient souhlasi, tak zprostfedkuje kontakt se socidlnim pracovnikem
Utadu prace CR, obecniho tfadu nebo i poskytovateld socialnich sluZeb, a to v ptipadé
zZe potiebuje dalsi pomoc nebo informace, rovnéz v piipadg, ze je klient v krizi k cemuz
vedou signdly jako napt. (zanedbanost zevnéjSku, dezorientace, emocni nestabilita
apod.) a také v pfipad¢, Ze je v disledku klientovy nepfiznivé socialni situace ohroZeno

uspokojovani jeho zakladnich Zivotnich potieb.
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o identifikace potieb Kklienta a urceni postupu, ktery povede Kk FeSeni
klientovy nepriznivé socialni situace a ziskani vhodného zaméstnani (to vSe

samoziejme ve spolupraci s Klientem)

e poskytovani zakladniho socialniho poradenstvi
Zakon o pomoci v hmotné nouzi v § 1 odst. 2 uvadi, Ze ma kazdy narok na zakladni
socialni poradenstvi k feSeni hmotné nouze nebo jejimu pfedchazeni. Dle instrukce je
toto poradenstvi zaméfeno na feSeni nepfiznivé socidlni situace klienta a na
zprostiedkovani dal§i pomoci. Zakladni socialni poradenstvi poskytuji vyhradné jen
socialni pracovnici. Jeho zédkladnim nastrojem je poradensky rozhovor, jez ma za cil
zjisténi potieb klienta, jeho moznosti, zdroji a nabidnuti pomoci, jez povede k feSeni
jeho nepfiznivé socialni situace. Povinnosti socidlniho pracovnika je také poskytnuti
rady v otazce bydleni. Rovnéz by mél socialni pracovnik ovéfit, zda klient naklady na
bydleni hradi — pokud ne, zjistuji se pficiny, pro¢ klient naklady nehradi a ptipadné
vCas intervenuje zprosttedkovanim pomoci formou poskytnuti ddvek na bydleni

a soucasn¢ se podili na zajisténi jejich t¢elu (aby napt. nedoslo ke ztraté bydleni).

e provadéni socialniho Setreni
Ucelem je ziskani komplexnich informaci o aktudlni situaci klienta a jejich vyhodnoceni
a dale identifikace potfeb jeho rodiny resp. socidlniho okoli a spolecné posuzovanych
osob. Zakon pomoci v hmotné nouzi nepfedepisuje socialni Setfeni jako podklad pro
spravni fizeni, ale socialni pracovnik je povinen jej vyuZivat jako ndstroj socidlni prace
s klientem. Socidlni Setfeni provadi jeden socialni pracovnik, pouze v ptipadé¢ Ze by
existoval predpoklad ohroZeni béhem sociilniho Setieni, je doporuceno provadéni
socialniho Setfeni dvéma pracovniky. Klient musi byt pfedem informovan o ucelu
socialniho Setfeni. Termin socidlniho Setfeni je pfedem dohodnut. O provedeném
socidlnim Setfeni provede socialni pracovnik zdznam ve Standardizovaném zaznamu
socialniho pracovnika (stanoven vyhlaskou ¢. 332/2013 Sh., o vzoru Standardizovaného

zdznamu socidlniho pracovnika). (Instrukce ¢. 19/2016)

Kromé socialniho Setfeni je v rdmci socialni prace v systému hmotné nouze provadéno
jeste Setieni v misté. Tento druh Setfeni mohou provadét jak socidlni pracovnici, tak

referenti nepojistnych socidlnich davek. Socialni Setfeni v misté slouzi pouze k ovéreni
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naroku na davky pomoci v hmotné nouzi a je mozné, na rozdil od socialniho Setfeni, jej
provadét neohlaseng, a to z diivodu zjisténi aktualniho faktického stavu. Setfeni v misté
se doporucuje provadét dvéma pracovniky a to vzhledem k tomu, Ze do prostiedi klienta
vstupuje socialni pracovnik neohlasené. O tomto Setfeni se ucini zdznam ve spise (§ 63

zakona o pomoci v hmotné nouzi). (Instrukce ¢. 19/2016)

Zaméstnanci organu pomoci v hmotné nouzi na pozici socidlniho pracovnika jsou
vsouladu s § 64 odst. 2 zdkona o pomoci v hmotné nouzi, povinni s Klienty
nachdzejicimi se ve stavu hmotné nouze déle nez tii kalenddini mésice napi. dojednat
spole¢ny postup, jenz povede k feSeni jejich nepfiznivé socialni situace, dale vést
nezbytnou dokumentaci o metodach, postupech fesSeni situace hmotné nouze osob,
spolupracovat s dal§imi zaméstnanci organu pomoci v hmotné nouzi, pfi feSeni situace
hmotné nouze spolupracovat s provozovateli socidlnich sluzeb, s poradenskymi

zafizenimi apod.

V souvislosti se socialni praci je dale nutna spoluprace Utadu prace CR s dalsimi
subjekty, jakymi jsou obecni Gfady a dalsi subjekty. Tato spoluprace vyplyva ze zakona
0 pomoci vV hmotné nouzi a zdkona o socialnich sluzbach. Povinnosti organi pomoci
Vv hmotné nouzi, povétenych obecnich ufadl, obecnich ufadi obci s rozsifenou
pusobnosti a Gjezdnich Gfadt, jsou stanoveny § 64 a § 65 zakona o pomoci vV hmotné

nouzi. (zékon ¢. 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi, ve znéni pozd¢jsich predpisti)

V soucasné dobé je t¢éma minimalniho rozsahu socidlni prace na oddéleni hmotné nouze
stale oteviené, nebot’ jiz zminovany standard byl schvalen Ministerstvem prace
a socidlnich véci, ale stale se ceka na metodiku vydanou Generalnim feditelstvim Utadu

prace CR.
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2 Kaultura organizace

Urcitou kulturu ma kazda organizace, je néfim, ¢im je organizace charakteristicka,
vytvari jistou identitu organizace. Kultura organizace ovliviiuje jednani zaméstnanct
a Vv dusledku toho i1 jednani celé organizace. Nezli bude detailn¢ popsana, budou

vymezeny zakladni pojmy, kterymi jsou kultura a organizace.

2.1 Vyznam pojmu kultura

,, Pojem kultura je siroky, mezioborovy pojem, oznacujici sdileny a nauceny zpiisob
mysleni, citéni a chovani, ktery vznika v dusledku adaptace socialnich skupin na vnéjsi
podminky a jako ucinny ndstroj zvladani téchto podminek je v ramci socidalnich skupin

predavan. ““ (Lukasova, 2010, s. 12)

., Kultura je soubor vieho, co lidé stvorili, to znamend, Ze vsichni jsme jejimi tviirci.
Kulturu vytvarime v case (v procesech kultivace) svym myslenim a jedndanim v socidlnim

prostoru. “(Novotna, 2008, s. 49)

Lze fici, Ze na jednu stranu je kultura vysledkem adaptace, na stranu druhou je
nastrojem adaptace socidlnich skupin na podminky, v nichz Ziji. Clovék se sam stava
nositelem kultury, nebot’ prostfednictvim mechanismu socialniho uceni ziskava kulturné
specifické zplsoby mysleni, citéni a chovani. Kultura kazdého znas, tedy jakasi
nindividualni kultura® je vysledkem specifické kombinace vlivl, které na nas ptsobily

a piisobi. (Lukagovd, 2010)

2.2 Vyznam pojmu organizace
Pojem organizace definuje Velky sociologicky slovnik (1996), jako socialni jev ¢i Gtvar
zalozeny na planovité koordinaci skupinovych aktivit, kontinudlné fungujici v dasledku

délby prace a hierarchie autority a sméfujici k dosazeni spolecného cile.

V praxi se tento pojem pouziva pro oznaceni organizované formalni skupiny lidi majici
spole¢né cile a motivaci, ktefi si méfi vlastni vykonnost a vymezuji se vici okolnimu
prostfedi. Vzajemné vztahy v organizaci je tfeba fidit a organizovat.

(https://managementmania.com/cs/organizace)
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Pozoruhodné vysvétluje pojem organizace L. Musil (2004), ktery jej uziva ve dvou
vyznamech — jednak pro oznaceni pracovniho komplexu, ale také pro zpiisob integrace
lidi ve skupinach. Pracovnim komplexem je myslen celek, v némz je propojena jeho
funkce s podminkami, jez jsou pro napliovani této funkce potiebné. Témito
podminkami jsou zdroje, které organizace vyuziva (personal, informace, finance,
socialni kontakty apod.), dale nastroje, tedy technologie a techniky (v organizacich
socialni prace se jimi nazyvaji piistupy ke klientim a metody prace s nimi) a kontakt
s vhodnymi Kklienty, jez maji divod sluzby organizace vyuzit. Pro organizaci je
dalezité, aby vSechny uvedené podminky dokazala vzajemné vylepsSovat a aby do sebe
zapadaly a dopliovaly se — jen tak muze plnit svoji funkci. Termin organizace muze
také, jak jiz bylo zminéno vySe, oznacovat zpiisob integrace, tedy zpiisob, jimz se lidé
spojuji do skupin. Dilezitym ukolem pracovnikli organizace, je vzdjemné
pfizpisobovani a vyladovani funkce organizace a diky tomu vytvafet a udrzovat
fungujici pracovni komplex. Mira integrace a zplsob pracovnikovy integrace ve

skupiné€ je dilezitou vlastnosti.

2.3 Organizaéni kultura
Definici tohoto pojmu nalezneme spoustu, vymezeni jeho obsahu je pomérné

riznorodé. Autofi, jiZ se zabyvaji organiza¢ni kulturou, ji definuji napiiklad takto:

Pfeifer a Umlaufova definuji organizacni kulturu jako [...] ,,souhrn predstav, pristupii,
a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych.

(Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19)

Armstrong definuje organiza¢ni kulturu jako [...] ,soustavu sdileného presvédceni,
postoju, domnének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato soustava sice asi
nebyla nikde vyslovné zformulovaina, ale v podminkach neexistence primych instrukct
formuje zpiisob jednani a vzajemného pusobeni lidi a vyrazné ovliviiuje zpusoby
vykonavani prace. “(Armstrong, 1999, s. 357) Tato definice odpovida SirSimu pojeti
firemni kultury, jez ve své publikaci uvadi Urban. Urban (2014) chape firemni kulturu
Vv §irSim pojeti jako soubor firemnich zvyklosti, tradic, hodnot ¢i norem (pracovnich
I socialnich). Rovnéz uvadi uz§i pojeti firemni kultury, které zahrnuje ptedevsim

vzhled, uspofddani a materidlni vybaveni firemnich prostor, dale vzhled ¢i styl
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firemnich dokumentd a prezenta¢nich nastroji. (loga, slogany, symboly apod.) a dalsi

projevy, kterymi firma vystupuje navenek a kterymi také plisobi na své okoli.

Organizac¢ni kultura je skupinovym fenoménem majicim nadindividudlni povahu a to
| pfesto, Ze existuje pouze prostiednictvim jednotlivet. Mlzeme fici, Ze je vysledkem
uceni, jez bylo realizovano v rdmci feSeni problémi vnéjsi adaptace a vnitini integrace.
Jedna se o jakysi soubor zékladnich presvédceni, hodnot, postojii a norem chovani, jez
se v ramci organizace sdili a jez se projevuji v mysleni, citéni a chovani Clend této
organizace a ve vytvorech materidlni a nemateridlni povahy. (LukaSova, 2010) Kazda
organizace ma svou specifickou organizacni kulturu, nebot’ se projevuje
v mys$lenkovych procesech a urCuje lidské mysleni, citéni a chovani v organizaci.

(Sigut, 2004)

2.3.1 Organizacni kultura a jedinec

Novym pracovniklim je kultura organizace pfedavana v adaptaénim procesu, v jehoz
prabéhu si novy pracovnik osvojuje, jaké nazory, hodnoty, normy a vzorce chovani
organizace uznava a oCekava, akceptuje i ty, které nikoliv a jsou pro ni nepiijatelné.
Velké organizace vétSinou podrobi nového pracovnika planovitému a fizenému
adaptacnimu procesu (Skolici programy, praxe na rdznych usecich, koucovani
Skolenymi kouci atp.) Co se menSich organizaci tyka, fada z nich preferuje osobng&;jsi
procesy, jeZ jsou zaloZeny na preddvani zkusenosti a ,,zapracovani‘ nového pracovnika.
V pribéhu adaptace mize dojit k tomu, Ze se novy pracovnik kultufe organizace vibec
neptizpusobi a s ur€itymi rysy organizace neztotozni, nebo se pfizplisobi pouze navenek

a dodrzuje z ur¢itych davodu jista pravidla a normy chovani, avSak vnitiné s nimi

nesouhlasi. (LukaSova, Novy, 2004)

Varianty vztahti jednotlivce k organizaci, které popsala K. A. Goleden (in LukaSova,
Novy, 2004):

1. jednoznaéné dodrzovani — chovani jedince zcela koresponduje s normami

kultury organizace, které jednoznacné¢ dodrzuje a je zcela presvédcen, ze je tato
kultura organizace u¢inna

2. napjaté dodrzovani — jedinec mlize ptisobit dojmem jednoznacné veérnosti, avSak

objevuji se u n¢ vyhrady vici piiméfenosti urcitych hodnot, norem chovani
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a kultufe organizace (vyhrady ventiluji napf. prostfednictvim vtipi na ukor
organizace a zastanci dané kultury — tim se osvobozuje od pocitu frustrace)

3. utajené nedodrzovani — jedinec vyslovuje souhlas snormami a hodnotami

kultury, avSak skryté je neakceptuje a nedodrzuje. V situaci, kdy mu nehrozi
nebezpedi pii jednani v nesouladu s kulturou, dava najevo sviij opozi¢ni postoj

4. oteviené nedodrzovani — dochazi k nezastavani hodnot a nedodrzovani norem

ze strany jedince — takto se chova ve chvili, kdy ma pocit dostate¢ného bezpeci

a kdy vi, Ze za n¢j nehrozi zaddné sankce

Domnivam se, Ze v organizaci, v niz se jedinec citi dobfe a S jejiz kulturou se ztotoziuje
a jeho citéni a mysleni je v souladu s hodnotami a normami organizace, podava tak lepsi

vykony a citi se zde spokojené.

2.3.2 Prvky organizacni kultury
Prvky, jez jsou nejCastéji povazovany za prvky organizacni kultury, jiz byly zminény ve
vyse uvedenych definicich organiza¢ni kultury. Témito prvky Ize charakterizovat

kulturu organizace. Jedna se o hodnoty, normy a postoje, artefakty.

1. hodnoty
Obecné I1ze hodnotou oznacit to, cemu jednotlivec €1 skupina piiklada vyznam a co je
povazovano za dulezité. V tomto kontextu jsou tedy firemni hodnoty né¢im, ¢emu je
prikladan v organizaci vyznam nebo néco, o¢ organizace usiluje. LukaSova (2010)
uvadi, ze je mezi individudlnim hodnotovym systémem clovéka a hodnotovym
systémem organizace rozdil. Individudlni hodnotovy systém urcuje to, co je pro ngj

osobn¢ vyznamné, na rozdil od organizacnich hodnot, jez vyjadifuji to, Cemu je

ptikladan vyznam v organizaci jako celku.

Hodnoty vyjadiuji viru v to, co je nejlep$i nebo dobré pro organizaci a jaky druh
chovani je zadouci. Cim pevnéji jsou hodnoty zakotenény, tim vétsi budou mit vliv na
chovani. Prostfednictvim norem a artefaktdi, jsou hodnoty realizovany. Vyjadfeny
mohou byt také pomoci jazyka (podnikovy zargon), ritudli, historek a myta. Dale
mohou byt vyjadieny v oblastech jako napt. péce o lidi a ohledy na né, péce
0 zakazniky, soutézivost, podnikavost, stejna piilezitost, spravedlnost pii zachdzeni se

zamé&stnanci, produktivita, socialni odpovédnost, tymova prace. (Armstrong, 1999)
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Nékteré¢ organizace své hodnoty deklaruji svou filozofii, posldénim ¢i jsou ukotveny

Vv etickém kodexu organizace a komunikuji je uvnitf organizace. (Urban, 2014)

V fad¢ organizaci vSak existuje nesoulad mezi hodnotami, které jsou deklarovany

a hodnotami, které se skutecné v Organizaci zastavaji.

2. normy - skupinové normy chovani
Jednd se o nepsand pravidla, kterd zaméstnanci pfijali jako zasady svého chovéni.
Normy chovéni se mohou tykat zptisobu prace (napf. rychlost prace, kvalita prace), dale
komunikace se zakazniky, kolegy 1 nadfizenymi (napf. uroven formalnosti Cci
neformalnosti vztahit mezi nadfizenymi a podfizenymi), ale také stylu oblékani,
vyjadfovani emoci na pracovisti apod. Vymezeni pfijatelnych a nepfiijatelnych
skupinovych norem chovani v organizaci ma pro ni zasadni vyznam. Je tak regulovano
kazdodenni chovani pracovnikli a je zajiSténa stabilita a ptedvidatelnost prostiedi.
Dodrzovani ¢i naopak nedodrzovani norem novymi ¢leny organizace zpravidla urcuje

miru jejich piijeti jako ¢lena pracovni skupiny. (Urban, 2014)

3. postoje
Jedna se o vztah k ur¢itému objektu. Tim muiZze byt osoba, véc, udalost nebo problém.

Postoje maji klicovy vliv na to, jak jednotlivec piisobi v organizaci. (Brooks, 2003)

4. artefakty (tj. vnéj$i manifestace kultury)
., Artefakty (lidskeé vytvory) jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami organizace, které

lideé slysi, vidi nebo citi. “ (Armstrong, 1999, s. 360)

Rozlisujeme materialni artefakty - vybaveni firem, architektura firem, vyro¢ni zpravy
apod. a nematerialni artefakty — mluva v organizaci (odrazi hodnoty sdilené
V organizaci), organizaéni historky (jednd se o ,,pfibarvené* ptibchy, jeZ se odehraly
v minulosti) a myty (bez raciondlniho zdkladu, lidé zkratka potfebuji néCemu véfit),
zvyky, ritudly, ceremonialy (ustalené vzorce chovani, predavané v ramci organizace,

napomahaji fungovani organizace, snizuji nejistotu pracovnikti apod.) (Lukésova, 2010)
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2.3.3 Typologie organiza¢ni kultury

Vyvoj typologie organiza¢ni kultury je popularnim pfedmétem zajmu mnoha badateli

ato jiz po nékolik desetileti. Dosud zrekonstruované typologie maji dvoji vyznam,

jednak teoreticky, ale 1 prakticky. Nejznaméjsi publikované typologie l1ze rozlisit do ¢ty

zakladnich skupin.

typologie formulované ve vztahu Kk organizacni kultufe (napi. typologie
R. Harrisona, CH. Handyho, typologie F. Trompenaarse)

typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na
prostiedi (napt. T. E. Deala a A. A. Kennedyho, déle typologie R. E. Quinna
a jeho spolupracovniki)

typologie formulované ve vztahu Kk fazi vyvoje organizace (napt. typologie
L. M. Millera)

typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace (napf.

typologie W. Bridgese, R. Goffwho a G. Jonese) (Lukésova, 2010)

Nejcastéji byvaji autory uvadény typologie kultury organizace autorti, jez spadaji do

prvnich dvou skupin uvedenych typologii. Proto dale bude uveden ptehled typologii

kultury organizace prave téchto nejznameéjSich a nejuvadénéjsich autord.

Typologie CH. Handyho

Kultura moci — rozhodujici ¢ast rozhodovacich kompetenci je soustiedéna
Ujedné nebo nékolika malo osob. Casto je zde autorita osob postavena na
strachu, ktery vyvolavaji.

Kultura roli — chovani jedincl na pracovnich pozicich je stanoveno popisem
prace, normami apod. Pro tuto kulturu jsou diilezitd pravidla, postupy, normy
a plany naopak kreativita ¢1 moznosti hledani zlepSeni jsou v pozadi. Je zalozena
na logice a racionalitg.

Kultura ukolu — je orientovana na dosazeni vysledki, cilti a realizaci projektu.
Zasadnimi principy jsou zameétenost na vysledky, ptizpisobivost, fungujici
vztahy zalozené na schopnostech a vykonu a vzdjemném respektu nez na véku

a postavent.
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Kultura osob — zde je stfedem déni jednotlivec — Zadny jednotlivec nema
dominantni postaveni, vztahy v organizaci jsou partnerské, nikdo nema zvlast

silnou pfevahu. (Urban, 2014)

Typologie F. Trompenaarse

Kultura rodiny — aktéfi organizace se podfizuji tlaku moci dobrovolnym
respektovanim ,,otcovské® autority. K respektovani moci a hierarchie je
vyuzivan moralni tlak.

Kultura Eiffelovy véZe — organizace je orientovéna na cile, role a funkce jsou
pfesné rozdéleny. Pracovnici jsou povazovani za jeden ze zdroji tzv. lidské
zdroje.

Kultura rizené stiely — ve sttedu zdjmu jsou cile, kterych chce organizace
dosdhnout. Tato kultura je neosobni — vSichni si musi hledat svoji cestu
k dosaZeni cild organiza¢nich projekta.

Kultura inkubatoru — tato kultura je charakteristicka tendenci k inovacim,
vytvareni novych véci a myslenek. Osobni piednosti jednotlivce jsou zdrojem

autority - ta z nich prameni. (Novotna, 2008)

Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Kultura drsnych hochu — tato kultura je zaméfena na ,,vSechno nebo nic*.
Jedna se o svét individualisti, podstupujicich vysoka rizika, kteti vSak pottebuji
rychle védét, zda jejich aktivity byly uspéSné. V této kultute neni dovolena
chyba ani zavahani, pracovnik je tak dobry, jako jeho posledni vykon — diky
témto vysokym tlaklim jsou pracovnici Casto ,,vyhoteli jest€ nez dosédhnou
stitedniho véku.

Kultura tvrdé prace — pro tento typ kultury je charakteristicky diraz na
aktivitu, iniciativu a tymovou praci. Tymova prace je zde spojena s legraci
a zabavou. Jednou z dileZitych hodnot této kultury je zaméfeni se na zakaznika
a jeho potieby. V podpofe motivace a moralky hraji dilezitou roli slogany,
soutéze, setkani apod.

Kultura sazky na budoucnost — Vv této kultufe je respektovana hierarchie,
autorita, technickd kompetence. Rozhodnuti lidi, ktefi rozhoduji, musi byt

uvazlivé, nebot’ je dulezit¢ — riskuje se jim budoucnost celé organizace.
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Jakékoliv kroky jsou vzdy nékolikrat provéfeny a rizika musi byt v maximalni
mozné mife eliminovana. Kariérovy rust je pomaly — mladym pracovnikiim je
na dlouhou dobu piid€lena trivialni prace do doby, nez je organizace povazuje
za zralé a kompetentni.

Procesni kultura — tato kultura je typicka svym dirazem na pojmenovani
funkci, funkéni kompetence a formality. Hodnoty, jez jsou zde uznavany, jsou
jednak spravny postup, technickd dokonalost, ale také zamétfeni na piesnost
a detaily. Pracovnici se zde soustfedi na to, jak véci délaji, nez na to, co délaji.
Pokud je jednotlivec uspéS$ny, je znamkou tohoto uspéchu postup nahoru.

(Lukasova, 2010)

Typologie R.E.Quinna a jeho spolupracovniki

Klanova kultura — je zde urcitd podobnost s organizacemi rodinné¢ho typu —
pratelské pracovni prostiedi, sdileni hodnot a cili, tymové mysleni. Je zde
vysoka oddanost organizaci, stmeluje ji loajalita a tradice. Dulezita je zde
tymova prace.

Hierarchicka kultura — tento typ kultury preferuje postupy a piedpisy
astmelujicim prvkem jsou formalni pravidla. Pracovni prostiedi je
strukturované a formalizované. Hlavnim cilem je stabilita a efektivnost a hladky
chod organizace.

Adhockraticka kultura — v této kultufe je kladen diiraz na to, aby organizace
vyvijela nové a unikatni produkty a sluzby, aby byla S$pi¢kou v oboru.
Vedoucimi jsou vizionafi a inovatofi. Kazdy projekt je zde unikatni, nic neni
standardizovano.

Trzni kultura — kultura, jez je typickd u organizaci, které jsou orientovany na
vysledek a cile, v niZ jsou lidé soupefivi. Stmelujicim prvkem je orientace na
vitézstvi — zaméstnanci jsou vedeni k vysokym vykoniim. Existuje zde tvrda

soutézivost. (LukaSova, 2010)
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3 Hodnoty

Kazdy obor napt. filozofie, sociologie, ekonomie apod. chépe hodnoty odliSnym
zpusobem. Vzhledem k riznorodosti pojeti hodnot neexistuje jednotny pohled na
hodnoty, ani existenci jediné obecné teorie. Nize tedy proto uvadim nékolik vymezeni

hodnot riznymi autory.

,,Hodnotou je to, co je pro jedince vyznamné, co jedinec spojuje se smyslem svého
Zivota, co tvori  leitmotivy  jeho  jednani, co povazuje za  dobré.*

(Nakone¢ny, 1997, s. 173)

., Hodnotami chapeme vseobecné tendence, podle kterych lidé davaji prednost urcitému

stavu véci pred jinymi. “(Miiller, 2013, s. 22)

Hodnoty vychazeji z moralky, jez lze chapat jako ,,systém regulativii lidského jednani,
ktery je zalozen na rozliSeni spravného a nespravného, schopnosti rozliSovat dobro
azlo av techto intencich jednat — véetné transformace do oblasti hodnot, norem, vzorii,
postojii a jednani.* (Matousek a kol., 2008, s. 21 — 22). S moralkou souvisi také etika,
jez je teorii moralky — zabyvé se jejim studiem a rozumovym odiivodnénim moralniho

jednani. Cilem etiky je védom¢jsi odpoveédné jednani. (Matousek a kol., 2008)

Obecn¢ 1ze hodnoty definovat jako vSe, co povazujeme za vyznamné a za dualezité. Lze
je chapat jako prostredky, kterych vyuzivame k dosazeni pro nas néceho vyznamného

(napf. pracovni postaveni, vzdé€lani, poctivé jednani apod.). (Prudky, 2009)

Vétsinu hodnot si ¢lovek osvojuje uz od velmi utlého détstvi, kdy ma zasadni vliv na
utvareni hodnot vSe, co se kolem ditéte d€je (jak s nim ostatni jednaji, jaké ptiklady
kolem sebe vidi a kam sméfuje jeho pozornost). Jakési ,balikové™ hodnoty (velmi
obecné hodnoty) ziskdvame pravé v raném détstvi. Mezi tyto hodnoty patii hodnotové
nastaveni vztahu ¢loveéka k okolnimu svétu, tj. jak na n& nahlizi a co od n¢j ceka.
V tom, jak clov€ék na svét nahlizi a co od n¢j Ceka, existuji jakéasi dvoji nastaveni,
protipoly — mentalita hojnosti a mentalita nedostatku. Podle protipolu (mentalita
hojnosti) je svét plny pfilezitosti, a pokud se clovek snazi, mliize dosdhnout ¢ehokoli —
musi byt jen kreativni a spolupracovat s ostatnimi lidmi. Naopak dle protipdlu

(mentalita nedostatku) je svét neptatelské misto. Pokud v ném chce ¢lovék néceho
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dosdhnout, musi bojovat. Na zékladé¢ ,,balikovych® hodnot pozd¢ji vytvarime hodnoty
dalsi. Kazdy clovék si tak v détstvi vytvoii zdklady svého hodnotového systému.
Kromé¢ rodiny ma vliv na nastaveni naseho hodnotového zebiicku napt. Skola, parta,
tym, dale region, narod, cirkev a také organizace. Vliv organizace na hodnotové
nastaveni prameni jednak z toho, ze ¢lovek v praci stravi vétSinu svého Casu, ale i fakt,
ze je Clovek k organizaci vazan jako ke zdroji prostfedkli k zabezpeceni existencnich
potieb svych i1 rodiny. V pfipad¢€, ze se hodnotovy zebticek vyrazné 1isi od zebiicku
organizace, vétSinou jedinec tuto organizaci po sérii konflikti opousti, nebo je
propustén. Prislusnost ¢lovéka k riznym skupindm podle pohlavi, véku, profese, typu

vzdélani apod. ovliviiuje jeho hodnotovy systém. (Miiller, 2013)

3.1 Teorie hodnot

Jak jiz bylo zminéno, vzhledem k riiznorodosti pojeti hodnot neexistuje jednotny pohled

na hodnoty ani existence jediné obecné teorie. Autofi piistupuji k ¢lenéni hodnot ruzné.

N 24

Vyznamnym hodnotovym systémem, v oblasti psychologie osobnosti, je koncepce
E. Sprangera (Spranger in Prudky, 2009) ktery popisuje Sest typt lidi dle Sesti typi
poznani svéta, jeZ tvoii zékladni Zivotni formy:
e pravda — ¢lovek teoreticky (vedouci hodnotou je pro néj usilovani o poznani
pravdy, poznani zakonitosti, vztahti mezi lidmi)
e krasa — Clovék esteticky (Clovék vnimajici vSe bud’ jako harmonické nebo
disharmonické, hledé zazitek, esteticky dojem nebo pftileZitost)
o uzitek (zisk) — ¢loveék ekonomicky (osobnost, ktera hleda uzitek a zisk — hodnota
je pro n¢j jen to, co mu piinese uzitek jemu, skuping, rodin€, je egocentricky)
e laska k lidem — ¢lovek socialni (hleda sebe v druhém, Zije pro druhé)
e MOC — mocensky typ osobnosti (moc spociva v podfizeni se vySSim principim)

e bih/moudrost — ¢lovék nabozensky (osobnost hledajici smysl zivota)
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Zajimavé je rovnéz Clenéni hodnot dle Cejthamra a Dédiny (2010), ktefi uvadi ¢lenéni
hodnot do Sesti nasledujicich skupin:

o teoretické (ziskavani znalosti, odhalovéani pravdy)

e ckonomické (penize, vyroba zbozi)

o cstetické (harmonie, vzhled)

e socialni (pratelstvi kolegialita, pomoc)

e politické (moc, vliv, uznani)

nabozenské (moralni principy)

Osobnosti, jez velmi vyznamné pfispéla k vyzkumu hodnot a hodnotovych systémi byl
americky socialni psycholog Milton Rokeache. Rokeache provedl rozliSeni hodnot na
cilové a instrumentadlni. Cilové hodnoty se vztahuji k zddoucim cilovym staviim
existence. Jednd se o hodnoty bud’ zamétfené na osobnost (moudrost, sebeucta apod.)
nebo na spolecnost (svoboda, rovnost apod.) Mizeme fici, Ze cilové hodnoty definuji
kone¢ny stav — to, o co ma smysl usilovat. Naproti tomu hodnoty instrumentalni lze
oznacit jako prostiedky chovani, kterymi mtizeme dosdhnout vySe zminénych cilovych
hodnot. Jde o morélni hodnoty (uzitecnost druhym, cestnost apod.) a hodnoty
souvisejici se sebeuplatnénim a inteligenci (schopnost, tvofivost, ambicidznost apod.).
Oba typy hodnot, jak cilové, tak instrumentalni, se mohou navzijem prolinat. (Prudky,
2009)

Tabulka 1: Prehled cilovych a instrumentalnich hodnot dle Rokeache

Cilové hodnoty Instrumentalni hodnoty
svoboda zodpovédnost
moudrost poctivost
spokojenost ochota
sebeucta laskavost
rovnost schopnost
uspésnost poslusnost
vnitini harmonie sebekontola
pohodlny Zivot poctivost

Zdroj: Hordkova Hurychova, 2015
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Zasadni vyznam pfii zkoumani hodnot je rozdé€leni piistupu k hodnotam jako k nécemu,
co pozadujeme (pfijali jsme za vlastni a tyto pozadavky jsou soucasti definovani nasi
osobnosti) a k nééemu, co je Zadouci (mé€lo by se to, je to soucast naseho povédomi
0 tom, co je spravné a je V uzkém vztahu k nasemu svédomi). Autorem tohoto rozdéleni

pfistupu k hodnotdm je Hofstede. (Prudky, 2009)

3.2 Hodnoty v socialni praci

V ramci socialni prace souvisi téma hodnot zejména s tématem vztahu klienta

a sociadlniho pracovnika a také s etickym kodexem.

., Socialni pracovnik pracuje s tématem hodnot pri praci s Klientem, hodnoty klienta mu
mohou pomdahat rozklicovat Zivotni situaci a problémy, které 7 ného délaji prijemce

socialni pomoci. “ (Gulova, 2011, s. 44)

Hodnoty jsou Vv socidlni praci dilezité, nebot’ jednak urCuji povahu socialni prace
arovnéz povahu vztahu mezi socialnim pracovnikem a klientem, ale také ovliviiuji
volbu metody socidlniho pracovnika a jsou zasadni pro feSeni etickych dilemat.
Principy prace s klienty jsou rovnéz zaloZeny na hodnotach. Profesni skupina, jakou
jsou socidlni pracovnici, je profesni skupinou, jez sdili spolecné hodnoty, které jsou
obsaZeny v etickém kodexu. Profesni eticky kodex miize mit psanou formu, jedna se
tedy o formalni eticky kodex, nebo nepsanou formu, vtom pfipadé se jedna
o0 neformélni eticky kodex. (MatouSek, 2008) Eticky kodex lze chapat jako jakysi
prostfedek komunikace profesni skupiny vii¢i spolecnosti. Eticky kodex ma regulativni
funkci — reguluje jednani Clenti a touto funkci téz prispiva k pfesnéj§imu vymezeni
oblasti profese. (Matousek a kol., 2013). Z hlediska oboru socidlni prace obsahuji etické
kodexy ,,[...] obecné principy a hodnoty vychazejici z aktudlniho mravniho védeni
oboru, postupy k reseni eticky problematickych situaci s vymezenim postojii socidlnich
pracovniku ve vztahu ke klientiim, kolegiim, spolecnosti a sobe samemu [...]"
(Matousek a kol., 2013, s. 156). Vydavani etickych kodexti socidlnich pracovnikli nalezi
profesnim asociacim. V Ceské republice vznikla roku 1990 Spoleénost socialnich
pracovniki, jez vydala eticky kodex v roce 1995. Jedna se o Eticky kodex socialnich
pracovniki CR, ktery piedpoklada etické zasady, etické chovani ke klientovi,

k zaméstnavateli, ke kolegiim, k povolani, k odbornosti a ke spole¢nosti. Dale byla
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ustavena roku 1956 Mezinarodni federace socialnich pracovniki, ktera roku 1976
vydala eticky kodex, z n¢hoz vychdzi mezinarodné platnd Deklarace etickych zésad.

Tato deklarace byla pfijata roku 1994. (Matousek, 2008)

,,Socialni prace je vyjimecna disciplina. Jeji konani miize vyrazné ovlivnit Zivot clovéka
i celé spolecnosti, proto musi byt socidlni pracovnik svazan etickym kodexem, ktery mu
zabranuje ublizovat klientovi napriklad premirou péce nebo v radikalnim vstupu do

klientovy situace. “ (Gulova, 2011, s. 38 — 39)
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4 Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretické ¢asti prace byly rozvedeny tii zakladni kategorie pojmi prace, kterymi jsou

Utad prace CR, dale kultura organizace a hodnoty.

Utad préce je spravnim Gfadem, jenZ plni ikoly v oblastech, jako je zamé&stnanost, statni
socialni podpora, ptispévek na péci, pomoc v hmotné nouzi apod. Jedna se o trad, ktery
je jednotnym vyplatnim mistem pro vSechny nepojistné socidlni davky
s celorepublikovou ptisobnosti. V prvni kapitole vénované pravé této statni instituci
byla nastinéna jeho struktura, déle pfiblizen odbor nepojistnych socialnich dévek, na
néZ je zamétreno vyzkumné Setfeni. V ramci tohoto odboru byla struéné popsana jeho
jednotliva oddéleni. Kromé Cinnosti v oblasti vyplaty nepojistnych socidlnich davek je
soucasti ne¢kterych z téchto oddéleni také socialni prace. O socialni praci s klienty
v ramci Utadu prace CR, odboru nepojistnych davek, pro uéely této prace, lze hovofit
vramci oddéleni hmotné nouze. Socidlni prace na tomto oddéleni byla popséna
Z hlediska minimalniho standardu socialni prace na Ufadu prace CR oddéleni hmotné
nouze. Pro vyzkumné Setfeni tak vyvstava otdzka, jaka je skutecna podoba sociélni

préace na tomto odd¢leni?

Kapitola druhé je zaméfena na problematiku organizaéni struktury. Byly zde popsany
zakladna prvky organizaéni kultury, jeZ jsou teoretickym zékladem pro nasledné
vyzkumné Setieni organizaéni kultury Utadu prace CR. Rovnéz zde byly popsany
typologie organiza¢ni kultury, které budou ve vyzkumném Setfeni rovnéz vyuzity.
Cilem kazdé organizace je UspéSnd, zdravad firemni kultura. Zdrava firemni kultura
prispiva ke spokojenosti pracovniki, ktera se nasledné promita také do prace s klienty —

mohou poskytovat kvalitni sluzby klientim.

Posledni kapitola, kapitola tfeti, je vénovana hodnotdm obecné, které jsou V socidlni
préci dilezité. Obecné lze hodnoty definovat jako vSe, co povaZzujeme za vyznamné a za
dilezité. Socialni pracovnik s nimi pracuje pii praci s klienty, kdy je jimi ovlivnén
zpusob jeho prace s klienty. Prislusnost ¢loveéka k riznym skupinam podle pohlavi,
veéku, profese, typu vzdélani apod. ovliviiuje jeho hodnotovy systém. Pro ucely této
prace budou hodnoty povazovany za prosttedky, kterych vyuzivame k dosazeni pro nas

néceho vyznamného.
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Empiricka cast

V empirické casti bakalaiské prace budou vyuzity poznatky z teoretické casti, kterd
seznamila Ctenafe S organizaci, na niz bude zameéfena empiricka ¢ast vyzkumu —
Utadem prace CR, jeho &innosti a strukturou. Dale zde byly popsany hodnoty socialnich
pracovniki a problematika organizac¢ni kultury. V rdmci empirické ¢asti bakalarské
prace bude zjisténa organizaéni kultura Utad prace CR a jeji vliv na praci socialnich
pracovnikii pracujicich na odboru nepojistnych socialnich davek Ufadu prace CR,
oddéleni hmotné nouze. Déle bude zjiSténa nédpli prace téchto socidlnich pracovnikli
arovnéz budou zjistény hodnoty socidlnich pracovnikl a jejich vliv na sociadlni praci.
Pro vyzkumné Setfeni bylo vybrano kontaktni pracovisté, jez je soucasti krajské
pobocky Utadu prace CR. V ramci zachovani anonymity tohoto kontaktniho pracovisté

nebude uvedena jeho lokalita.

Nasledujici kapitoly budou zaméfeny na formulaci hlavniho vyzkumného cile, popis
transformace dil¢ich vyzkumnych otazek. Rovnéz bude zminéna volba vyzkumné
strategie spolu s vybranymi vyzkumnymi metodami, jeZ byly v pribéhu vyzkumného
Setfeni vyuzity. DileZzita je také organizace a pribéh vyzkumu, nedilnou soucasti je
vybér a charakteristika respondentl a rovnéz Casovy plan vyzkumného Setfeni. Velmi

dilezité jsou etické a instrumentalni rizika vyzkumu.
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5 Formulace hlavniho vyzkumného cile

Hlavnim vyzkumnym cilem této bakalaiské prace je zjistit hodnoty socialnich
pracovnikil na odboru nepojistnych socialnich davek Utadu prace CR, jejich vliv na

socialni praci a zjistit miru vlivu organizace na socialni praci téchto pracovniku.

Hlavni vyzkumny cil byl pfetransformovan do dvou nasledujicich hlavnich
vyzkumnych otdzek:
1. Jaké jsou hodnoty socidlnich pracovnikii na odboru nepojistnych socidlnich
davek Utadu prace CR, oddéleni hmotné nouze a jejich vliv na praci?

2. Jaka je kultura této organizace a jeji vliv na préaci socialnich pracovnika?

Hlavni vyzkumné otdzky byly rozd€leny do dalSich ¢tyt dil¢ich vyzkumnych otazek:
DVO1: Jaka je podoba sociilni prace na odboru nepojistnych socidlnich davek

vybraného kontaktniho pracovi§té Uradu price CR, oddéleni hmotné nouze?

Cilem této dil¢i vyzkumné otazky je zjistit, jaké je podoba socidlni prace na vybraném

oddéleni dané organizace a jaké jsou zde vyuzivany metody socialni prace.

DVO2: Jaké jsou hodnoty socidlnich pracovnikii pracujicich na odboru
nepojistnych socidlnich davek vybraného kontaktniho pracovisté Uradu prace CR,

oddéleni hmotné nouze, a jak ovliviiuji jejich praci?

Tato dil¢i vyzkumnd otazka klade za cil urCit hodnoty socialnich pracovnikli na

oddéleni hmotné nouze a jejich vliv na socidlni praci.

DVO3: Jaka je kultura vybrané organizace?

Tato dil¢i vyzkumna otdzka ma za cil zjiSténi organiza¢ni kultury vybrané organizace.

DVO 4: Jaky ma vliv kultura vybrané organizace na praci socialnich pracovniki?

Cilem této dil¢i vyzkumné otazky je zjistit, v jakém ohledu mé zjiSténd kultura
organizace vliv na praci socialnich pracovniki oddé€leni nepojistnych socidlnich davek
Utadu prace CR — oddéleni hmotné nouze. Zda je prace socialnich pracovniku touto
kulturou vibec ovlivnéna a pokud ano, tak zda v negativnim ¢i pozitivnim slova

smyslu.
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Tabulka 2: Transformace vyzkumnych otazek do tazatelskych otazek (1. ¢ast)

Dil¢i vyzkumna otazka
(DVO)

Vyzkumna
technika

Tazatelska otazka (TO)

DVO1: Jaka je podoba socialni
prace na odboru nepojistnych
socialnich davek vybraného
kontaktniho pracoviité Utadu
prace CR, oddéleni hmotné
nouze?

Polostrukturovany
rozhovor

TOL1: Co se tyka socialni prace
na oddéleni hmotné nouze, vesla
dne 1. 1. 2017 v G¢innost
Instrukce ¢. 19/2016, tedy
minimalni standard rozsahu
socialni prace na odd¢leni
hmotné nouze Utadu prace CR.
Jaky nézor na tento standard
mate, je mozné v ramci
soucasnych pracovnich
podminek tento standard pln¢
dodrzet?

TO2: V soucasné dob¢ zékon o
pomoci v hmotné nouzi realizuji
socialni pracovnici na oddé€leni
hmotné nouze Utadu prace CR.
Mnozi klienti v€etné Casti
vetejnosti je dle mého nazoru
vnima jako ufedniky vyplacejici
davky pomoci v hmotné nouzi,
nezli jako sociélni pracovniky.
Jak to citite Vy, co si o tom
myslite?

DVO2: Jaké jsou hodnoty
socialnich pracovnikti
pracujicich na odboru
nepojistnych socialnich davek
vybraného kontaktniho
pracovisté Utadu prace CR,
oddéleni hmotné nouze a jak
ovliviiuji jejich préci?

Polostrukturovany
rozhovor

TO3: Co pro Vas znamena prace
Vv této organizaci?

TOA4: Co pro Vés znamena byt
socialnim pracovnikem na
oddéleni hmotné nouze a jaké
hodnoty by dle Vaseho nézoru
socialni pracovnik mé¢l
vyznavat?

TOS5: Co by dle Vaseho nazoru
socialni pracovnik na Vasi pozici
nikdy nemél ud¢lat?

TOG6: Jak vnimate své klienty?

TO7: Jaké hodnoty uplatiujete
Vy pii praci s klienty?

TO8: Jakych cili byste chtéla
s klienty dosdhnout?

Zdroj: vlastni
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Tabulka 3: Transformace vyzkumnych otazek do tazatelskych otazek (2. ¢ast)

Dil¢i vyzkumna otazka
(DVO)

Vyzkumna
technika

Tazatelska otazka (TO)

DVO3: Jaka je kultura vybrané
organizace?

Polostrukturovany
rozhovor

TO 9: Jaké chovani Utad prace
CR ocekava od svych
zaméstnancl?

TO10: Co mtze byt nejvetsi
chyba, jaké se v této organizaci
muze ¢lovék dopustit?

TO11: Cemu je v této organizaci
ptikladan nejveEtsi vyznam a
¢emu naopak vyznam nejmensi?

TO12: Jaké chovani je dle
Vaseho nazoru v této organizaci
ptijatelné, jaké vSak nikoli?

TO13: Jak je pro Vas dilezita
pozitivni atmosféra na
pracovisti? Domnivate se, Ze se
tato organizace snazi takovou
atmosféru utvafet?

TO14: Jaké je materialni
vybaveni tohoto pracoviste, je
pro Vas dostacujici, nebo zde
néco postradate?

TO15: Jakych setkani se v ramci
této organizace opakované
zucCastiiujete?

TO16: Jaké prilezitosti se v této
organizaci slavi?

TOL17: Jaky druh komunikace je
pracovniky této organizace
preferovan?

TO18: Jak jste spokojena

S pracovnimi podminkami,
finanénim ohodnocenim a
vyuzitim Vasi kvalifikace v této
organizaci?

Zdroj: vlastni
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Tabulka 4: Transformace vyzkumnych otazek do tazatelskych otazek (3. ¢ast)

Dil¢i vyzkumna otazka (DVO)

Vyzkumna technika

Tazatelska otazka (TO)

DVOa3: Jaka je kultura vybrané
organizace?

Polostrukturovany
rozhovor

TO19: Jaka slova vystihuji
kulturu této organizace?

TO20: Vyhovuje Vam
nastavena kultura této
organizace?

TO21: Je dle Vaseho
nazoru mozné zmenit ¢i
zlepsit souc¢asnou kulturu
této organizace, pokud ano,
tak jak?

Analyza dokumentl

Hodnoty organizace

DVO4: Jaky ma vliv kultura
vybrané organizace na praci
socialnich pracovnikti?

Polostrukturovany
rozhovor

TO22: Jak jste spokojena
S praci, kterou vykonavéate?

TO23: Jak byste si
pfedstavovala idealni
socialni praci s klienty,

v ramci oddéleni hmotné
nouze Utadu prace CR a do
jaké miry se li$i tento ideal
se skutecnosti?

TO24: Poskytuje Vam
organizace dostatecny
¢asovy prostor pro socialni
praci s klienty?

Zdroj: vlastni
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Tabulka 5: Transformace vyzkumnych otazek do tazatelskych otazek (4. ¢ast)

Diléi vizkumna otizka (DVO) Vyzkumna Tazatelska otdzka (TO)
technika
TO25: Jakym zptsobem
ovliviiuji pracovni
podminky Vasi praci, jako
socialniho pracovnika?
DVO4: Jaky ma vliv kultura vybrané Polostrukturovany
rozhovor

organizace na praci socialnich
pracovnikt?

TO26: Jak organizace
reaguje na podnéty
ptipadné ptipominky ze
strany zaméstnanct?

Zdroj: vlastni

Kazd4 z uvedenych dil¢ich vyzkumnych otdzek byla transformovana do sady otdzek

tazatelskych, které byly vyuzity v rozhovorech se socidlnimi pracovniky vybraného

kontaktniho pracovisté Utadu prace CR, oddéleni hmotné nouze. Analyzou odpovédi na

tazatelské¢ otazky byly zformulovany odpovédi na dil¢i vyzkumné otazky, z ¢ehoz

vzesla odpovéd’ na hlavni vyzkumné otazky.
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5.1 Volba a popis vyzkumné strategie
Vyzkumnou strategii, jeZz jsem pro metodickou cast této prace zvolila, je kvalitativni
vyzkumna strategie. Tato strategie se mi jevila z hlediska stanovené¢ho vyzkumniho cile

a jeji pruznosti, jako nejvhodnéjsi.

Kvalitativni vyzkum miizeme oznacit jako pruzny typ vyzkumu, kdy si na zacatku
vyzkumnik stanovi téma a zékladni vyzkumné otazky. Vyzkumné otazky je mozné
Vv pribéhu vyzkumu, sbéru a analyzy dat dopliiovat a ménit. V ramci tohoto pfistupu je
nam tak umoznéno reagovat na nové skutecnosti, které¢ se v ramci vyzkumu objevily,

a piinasi nova, zajimava data. (Hendl in Gulova, 2011)

~Kvalitativni  vyzkum je proces hledani porozuméni zaloZemy na ruznych
metodologickych tradicich zkoumani daného socialniho nebo lidského problému.
Vyzkumnik vytvari komplexni, holisticky obraz, analyzuje rizné typy texti, informuje
0 nazorech ucastnikii vyzkumu a provadi zkoumani v prirozenych podminkach.

(Creswell in Hendl, 2008, s. 48)

5.1.1 Pouzité vyzkumné metody

Pro vyzkumné Setfeni byly zvoleny dv€é vyzkumné metody, a to analyza dokumenta
a kvalitativni dotazovani. Dotazovani je dle Reichela (2009) specifickym zptisobem pro
vyzkum sociidlniho a jeho podstatou je kladeni otazek at' uz v mluvené podobé
(rozhovor), nebo psané podobé (dotaznik). Jako konkrétni technika byla v rdmci
dotazovani zvolena technika polostrukturovaného rozhovoru. Analyza dokumentd je
standardni aktivitou, ktera je vramci kvalitativni vyzkumné strategie realizovéna.
Dokumenty, at’ uz psané, nebo jen prosté¢ zaznamenané, mohou byt podrobeny analyze
z riznych hledisek. Za dokumenty se povazuji napt. knihy, novinové ¢lanky, deniky, ale
také ufedni listiny a akty, jeZ jsou povazovany za jistéjSi zdroj informaci nez napf.
novinové zpravy. (Hendl, 2008) Dle Mayringa (Mayiring in Hendl, 2008) ma proces
zpracovani dokumentli urcité faze. Nejprve je tieba definovat vyzkumné otdzky,
nasledné je definovan dokument (definuje se, co bude povazovano za dokument). Dalsi
fazi je externi a interni posouzeni dokumenti a zavérem dochazi k interpretaci
dokumentu. Béhem vyzkumu bylo pracovano s materialy, které jiz existuji — jednalo se

o Piikaz generalniho feditele ¢. 3/2012 — Eticky kodex zaméstnancti Utadu prace CR
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a Sluzebni predpis ¢. 13/2015 — sluzebni piedpis naméstka ministra vnitra pro statni

sluzbu ze dne 14. prosince 2015, kterym se stanovi pravidla etiky statnich zaméstnancii.

Svaticek, Sed’ova a kol. (2007) uvadi, ze polostrukturovany rozhovor ma za cil ziskat
detailni a komplexni informace o zkoumaném jevu. Je charakteristicky tim, Ze je
pfipraven soubor otdzek, které budou jeho predmétem, ale neni predem striktné
stanoveno jejich poradi. Modifikace formulace pokladanych otdzek je v prabéhu mozna,
ale je dulezité, aby byly otazky probrany vSechny. Dalsi aplika¢ni varianty umoziuji
pokladani dopliujicich dotazii, jiné mivaji tematické okruhy popsany piesné (pfesna
formulace i pfesné potadi), ostatni umoziuji tazateli vice volnosti. Urcita volnost, jez je
Vv ramci polostrukturovaného rozhovoru pfijatelnd, je vhodna k vytvoteni pfirozenéjsiho
kontaktu tazatele s informantem. Jistd mira formalizace vSak usnadiuje tfidéni udaja,

jejich ptipadné porovnavani, zobeciiovani.

Pro vyhodnoceni vyzkumu byla pouzita metoda analyzy dat. S analyzou dat se vétSinou
zacina jiz ve fazi sbéru dat, tim ma vyzkumnik moznost ziskat nové zdroje dat.

Interpretace dat byla dopliovana citacemi rozhovort. (Hendl, 2008).

5.2 Eticka a instrumentalni rizika vyzkumu

Eticka rizika vyzkumu
Pfi vyzkumu by neméla byt opomenuta etickd stranka vyzkumu. Etické zéasady
vyzkumu jsou formulovany v roviné€ principtl. Tyto principy jsou obecnymi principy, se
kterymi se miizeme konfrontovat. Témito zakladnimi principy jsou:
e divérnost (nebudou uveiejnéna zddna data, diky nimz by mohli byt G¢astnici
vyzkumu identifikovani)
e pouceny souhlas (mél by byt vyzkumnikem néjakym zplisobem zaznamenan)

e zprFistupnéni prace Gcastnikiom vyzkumu (Svaticek, Sed’ova, 2007)

Informanti mi poskytli informovany souhlas Ustné, tento souhlas je zaznamenan na
zvukovém zaznamu z rozhovoru. VSechny informanty jsem rovnéZz obeznamila s cilem
vyzkumu a s tim, Ze nemusi odpovidat na otazky, na které nechtgji. Ucast viech
informantl na vyzkumu byla dobrovolnd. VSem informantim byla zaru¢ena anonymita.

Informanti byli ujiSténi o tom, Ze ve vyzkumu nebudou uvedena jejich prava jména ¢i
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jiné osobni udaje, diky kterym by byli snadno identifikovatelni. Rovnéz byli ujisténi
0 ucelu zvukovych zdznamii z rozhovort a jejich pirepisech, tedy o tom, Ze slouzi pouze
pro ucely vyzkumu a nebudou pouzity za jinym Ucelem. Informanti byli rovnéz

seznameni s tim, ze se mohou seznamit jak se zavéry vyzkumu, tak s celou praci.

Instrumentalni rizika vyzkumu

Sama pracuji na Ufadu prace CR jako socialni pracovnik, nikoli viak na oddéleni
hmotné nouze, ale na jiném oddéleni. Tuto skuteénost vnimam jako jedno
Z instrumentélnich rizik. Toto téma je mi blizké, proto se mlze stat, Ze nebudu vénovat
dostate¢nou pozornost a vyznam nckterym zjiSténim, nebot’ je zndm. Aby zavéry
vyzkumu nebyly zkreslené, snazim se tuto skutecnost reflektovat. Dalsi skute¢nost,
kterou je tfeba reflektovat a nelze ji opomenout, je skutecnost, ze byl vyzkum
uskute€nén pouze s malym vyzkumnym vzorkem a ziskand data tak mohou byt
subjektivni. Rovnéz zde neni srovnani s jinymi oddélenimi hmotné nouze a jejich
socialnimi pracovniky, jejich hodnotami a vniménim kultury organizace a jejiho vlivu
na praci socialnich pracovnikt, nebot’ dotazovani informanti pochazi pouze z jednoho

kontaktniho pracovisté Utadu prace CR.

5.3 Vybér a charakteristika nositelti informaci (informantii)

Vybér vyzkumného souboru byl proveden zamérnym, ucelovym vybérem. Zamérnym
vybérem je oznacen postup, kdy vyhledavame tcastniky podle jejich urcitych vlastnosti.
Na tomto zakladé pak cilen¢ vyhleddvame pouze takoveé jedince, ktefi toto kritérium
spliiuji a zaroven jsou ochotni do vyzkumu se zapojit (Patton in Miovsky, 2006).
Konkrétné byla vybrdna metoda prostého zamérného vybéru, jez predstavuje
nejjednodussi metodu zdmérného vybéru (bez vyuziti dalSich metod jsou vybrani
ucastnici spliujici dana kritéria, kteti zaroven s ucasti na vyzkumu souhlasi). Kritériem
pro vybér informantl bylo pracovni zafazeni na pozici socidlniho pracovnika na

oddéleni hmotné nouze a praxe na této pozici v délce minimalné jednoho roku.

Do vyzkumu byli zapojeni pracovnici oddéleni hmotné nouze, jez jsou zafazeni na
pozici socialniho pracovnika. V ramci vybraného kontaktniho pracovisté je na oddéleni
hmotné nouze zaméstnano deset pracovniki véetné vedouciho oddéleni, z toho osm

pracovniki na pozici socidlni pracovnik a dva pracovnici na pozici referent
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nepojistnych socidlnich dévek. Pro tucely tohoto vyzkumu bylo pro uskutecnéni
polostrukturovanych rozhovorii vybrano pét socidlnich pracovnikti. Vzhledem
k nizkému poctu socialnich pracovniki na oddéleni hmotné nouze vybraného
kontaktniho pracovi§té Utadu prace CR a potieby zachovani jejich anonymity, nebudou
k informantim uvedeny zadné konkrétni specifikace, 1ze pouze konstatovat, ze délka
praxe v organizaci byla stanovena v délce minimaln¢ jednoho roku a vékové rozpéti
informanta bylo v rozmezi 20 — 60 let. Informanti byli pro ucely vyzkumného Setfeni

oznaceni (I1, 12, I3, 14 a I5).

5.4 Casovy plan vyzkumného Setieni

Bakalafské prace byla vypracovdna v obdobi mésict listopad 2016 az biezen 2017

a asovy plan byl podrobné pienesen do nize uvedené tabulky.

Tabulka 6: Casovy plan vyzkumného Setfeni

Aktivita Casové obdobi
Shromazd'ovani a studium zdroju pro zpracovani teoretické | listopad — prosinec
casti prace 2016
Vypracovani teoretické Casti bakalatské prace prosinec 2016 — leden

2017

Vypracovani metodické bakalaiské prace/projekt empirického leden 2017
Setfeni
Realizace vyzkumného Setfeni unor 2017
Zpracovani vysledkl vyzkumu unor — biezen 2017
Dokonceni bakalatské prace bfezen 2017

Zdroj: vlastni
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5.5 Organizace a pribéh vyzkumu

Vyzkum byl realizovan na nejmenovaném kontaktnim pracovisti Utadu prace CR, jeZ je
soucasti krajské poboc¢ky a je situovano v jednom z krajskych mést. Vyzkum konkrétné
prob¢hl na odd€leni hmotné nouze. Odd€leni hmotné nouze bylo vybrano jako
nejvhodnéjsi ze dvou oddé€leni, v ramci nichz je provadéna socialni prace. Na zakladé
telefonického hovoru s feditelem odboru nepojistnych socidlnich davek vybraného
kontaktniho pracovisté¢ (dale jen ,rfeditel) byla domluvena nejprve informativni
schiizka. Na této schlizce byl feditel sezndmen s tématem bakalaiské prace a jejim
hlavnim vyzkumnym cilem. Rovnéz byl seznamen s obsahem, tUcelem a vyuzitim
pfedmétného vyzkumného Setfeni. Na zdkladé poskytnuti potfebnych informaci
0 vyzkumném Seteni, udé€lil feditel souhlas S provedenim vyzkumného Setfeni na
vybraném oddéleni — oddéleni hmotné nouze. Reditel mne sezndmil s vedoucim
oddéleni hmotné nouze vybraného pracovisté. Vedouci oddéleni hmotné nouze byl
stejn¢ jako feditel sezndmen s obsahem, Ucelem a vyuzitim pfedmétného vyzkumného
Setfeni a také tématem bakalafské prace a jejim hlavnim vyzkumnym cilem. Vedouci
vybrané¢ho oddéleni mne seznamila se socialnimi pracovniky dané¢ho oddéleni. Sociélni
pracovnici byli sezndmeni s i€elem mé ptritomnosti. Jak jiz bylo zminéno, pro ucely
tohoto vyzkumu bylo pro uskutecnéni polostrukturovanych rozhovorli vybrano pét
pracovnikli, zaméstnanych na pozici socidlniho pracovnika oddéleni hmotné nouze
s délkou praxe minimalné jeden rok. Pocet informantii byl konzultovan s vedoucim
prace a byl dodrzen. Z oslovenych socialnich pracovnikli uc¢ast na vyzkumném Setfeni
nikdo neodmitl. Vyzkumné Setfeni — rozhovor, probihalo vzdy u stolu v kancelati
socialniho pracovnika a o samoté. Termin rozhovord se odvijel dle ¢asovych moznosti
informantd. Na zéklad¢ ustniho souhlasu informantd byly rozhovory nahravany
prostiednictvim diktafonu. Informantim byly pokladany otazky, jez jsou uvedeny
v tabulkach €. 2 — €. 5.V pfipad¢ potieby byly poloZeny dopliujici otazky. Délka
rozhovoru trvala ptiblizn¢ 1 hodinu. Rozhovory byly néasledné prepsany do elektronické

podoby s pouzitim vSech vyrazii za i¢elem dodrzeni autenti¢nosti vyjadieni.
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6 Interpretace polostrukturovanych rozhovori dle DVO

6.1 Dil¢i vyzkumna otazka €. 1

DVO1: Jaka je podoba socidlni prace na odboru nepojistnych socidlnich davek

vybraného kontaktniho pracovi§té Uradu prace CR, oddéleni hmotné nouze?

Cilem této dil¢i vyzkumné otazky bylo zjistit, jakou podobu ma socidlni prace na
vybraném kontaktnim pracovisti Ufadu prace CR, odboru nepojistnych socialnich
davek, oddéleni hmotné nouze. V rdmci teoretické Casti byla objasnéna socialni prace na
tomto oddéleni pomoci minimélniho standardu rozsahu socialni prace na Ufadu prace
CR, oddéleni hmotné nouze, jez vesel v u¢innost dne 1. 1. 2017. V navaznosti na tento
standard mé tedy jednak zajimalo, jaka je redlnd podoba socidlni prace na zminéném

oddéleni vybraného pracovisté, ale také zda lze tento standard pln€ dodrzet ¢i nikoliv.

Prostfednictvim odpovédi na prvni tazatelskou otazku TO1, jaky ndzor maji informanti
na Instrukei €. 19/2016 — miniméalni standard rozsahu socialni prace na odd¢leni hmotné
nouze Utadu prace CR, ktery vesel v G¢innost dne 1. 1. 2017 a zda je mozné v ramci
souCasnych pracovnich podminek tento standard pIné¢ dodrzet, vyplynula shoda
v odpovédich u informanti (1, 2, 3, 5). Tito informanti se jednozna¢né shodli na tom, Ze
V ramci stavajicich pracovnich podminek lze tento standard dodrZet pouze obtizné, a to
vzhledem Kk vysokému poctu klientd asoucasnému nizkému pocétu socialnich
pracovnikil na oddéleni hmotné nouze Utadu prace CR. 15 uvadi: ,, V takovém objemu
klientu, jaky mdme, neni mozné mit vetsi rozsah socialni prace. Zakladni socialni
rozhovor, socidlni Setreni a standardizovany zdznam ano s tim souhlasim a Konec.
Zbytek vnimam jako zdrzovani té ostatni prace, zrovna v tomto prostredi.* Podobné 12
uvadi:,, Je krasné napsany ale ten rozsah, ktery je v ném uveden, neni mozné zvladnout.
Dle mého nazoru by méli socialni praci vykondvat socialni pracovnici, kteri nedélaji
davky, mélo by to byt samostatne.” Informantim (1, 2, 3, 5) byla dale polozena
doplilujici otazka zaméfena na aktualni podobu socialni prace daného pracoviste
oddéleni hmotné nouze. ,,Z Vaseho vyjadieni vyplyvd, Ze neni dost dobfe mozné
uplatiiovat pfi Vasi praci vétsi rozsah socialni prace, mizete mi tedy prosim sdélit, jaka
je realnd podoba socidlni prace v ramci odd€leni hmotné nouze tohoto pracoviste?*

Odpovédi na dopliujici otazku se v popisu socidlni prace shodovaly. 11 uvadi: ,, Prvni
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kontakt s klientem je takovy, Ze klient prijde na nase oddéleni, vétsinou ani nevi, o¢ chce
Zadat, nebo naopak prijde s tim, Ze ma financni problémy a chce védet, na co ma narok.
My si jej tady vyzpovidame a na zdklade zjistenych informaci postupujeme dal. Predame
formulare, klient obdrzi seznam, v némz je uvedeno, co je k Zadosti treba vse doloZit,
rovnez obdrzi pokyny k vyplnéni Zadosti. Poté je na néem, aby vse dolozil, pokud je vse
dolozeno v poradku, tak se rozhoduje o davce.” O dalsi socidlni praci 12 tika:
U bezicich davek, kdy se jiz provadi Sirsi socialni prace, vyuZivame motivacni
rozhovory, kdy se snazZime klienty navést na nejaké reseni, co se tyka bydleni, prace,
zmény Zivotni situace. Snazime se je naveést na tu cestu, aby nebyli na davkach. To vse
musime délat v ramci agendy.* 13 K dotazu na §irsi socialni praci dale dodava: ,, Sirsi
socialni prace nastava po 3 mésicich, kdy je u nas klient v evidenci. Abych Vam pravdu
Fekla, ta se v soucasné dobé dela minimalné. Jednak z casovych divodii a jednak
Z duvodii personalnich, protozZe na to je potreba dle mého nazoru, aby byla rozdélena
prace ,,davkare a prdce socidlniho pracovnika, to jednoznacné. Neni mozné, aby to
Jjeden clovék prosté stihal v objemu tech lidi, které ma na starosti. * [ ...] kdyz se s nekym
mdme bavit o socidalni prdci a kdyz si predstavuji, Ze by ta socialni prace méla byt
V rozsahu ja nevim 1,5 — 2 -3 hodiny s tim klientem, tak to vitbec casové nejde stihnout,

I3

V ramci urednich hodin vitbec ne.

Zcela jiny a zajimavy pohled na socidlni praci v ramci minimalniho standardu mél
14, ktery uvadi: ,,Jako teoreticka pomiicka je minimalni standard socialni prace dobry,
ale v praxi se domnivam je nepouzitelny, protoze klienti o socidalni praci nestoji a nevidi
vV ni zadny smysl.” Dopliujici otazka: , Kdybyste méla procentudlné vyjadrit, kolik
procent klientii stoji o socialni prdci a Feseni své socialni situace a kolik nikoliv a jedna
se mu pouze o vyplatu davek, jaky by byl vysledek?* 14 uvadi: ,, Procentudlné bych
rekla, Ze tak zhruba 20 % klientii svou situaci resit chce a zbylych 80 % nikoliv. Tem

zminénym 80 % klientii se jedna pouze o vyplatu davek. “

Informanti (3, 5) uvedli, ze by méla byt socidlni prace zcela odd€lena od bézné prace
s davkami pomoci v hmotné nouzi, tak by byla vice G€innd. 15 uvadi: ,, Myslim si, Ze na
socialni praci by meélo byt vice casu, urcite by méla byt socialni prdace oddelena od
bézné prdace s davkami hmotné nouze.” Oba informanti zminili kromé casového

hlediska i fakt, Ze dochazi k jakémusi vziajemnému suplovani socialni prace
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S magistratem ¢i jinymi organizacemi, které zajistuji rovnéz ur¢itou pomoc klientovi.
I3 K tomuto uvadi: ,, My si vzajemné suplujeme tu socialni praci s magistrdatem, kde jsou
socialni pracovnici, kteri to maji jako svou hlavni pracovni napln, tak pro¢ my jeste
musime délat socialni praci v Sirsim rozsahu?“ [...] ,,Sami klienti jsou z toho zmateni,
protoze kdyz mi sem prijde napriklad osoba bez pristresi, prvni, co musim udélat, je
poslat ji za socialni pracovnici na magistrat, aby ona s nim zahdjila socialni praci. Ona
S nim socialni prdaci zahaji, ja mu zacnu vyplacet davky a po 3 mésicich bych s nim méla
opét ja znovu zahajovat socialni prdci, a uz se to tre. Proc? Kdyz s nim Magistrat

pracuje jiz od zacdtku.

Na tazatelskou otazku TO2: ,,V soucasné dob¢ zékon o pomoci v hmotné nouzi realizuji
socialni pracovnici na oddéleni hmotné nouze Utadu prace CR. Mnozi klienti véetné
¢asti verejnosti je dle mého ndzoru vnima jako ufedniky vyplacejici davky pomoci
Vv hmotné nouzi, nezli jako socialni pracovniky. Jak to citite Vy, co si o tom myslite?
uvedli informanti (1, 2, 3, 4, 5), Ze maji stejny pocit v tom, jak jsou vnimani jak ze
strany klientd, tak 1 mnohé vetejnosti, kdy jsou jimi vniméni spiSe jako ,,davkati* nezli
jako socialni pracovnici. 12 uvadi: ,,Je to pravda, ja zcela chapu, Ze nas tak vnimaji,
protoze kdyz klienti prijdou na nase oddéleni, tak jen za ucelem penéz. Oni od nas
neocekavaji socialni poradenstvi a socialni prdaci celkové — opravdu ocekavaji od nas
jen vyplatu davek.“ 13 — ,, Ano, myslim si také, ze v soucasné dobé, tak, jak je nastavena
organizace prace v hmotné nouzi, se stihd pouze prdce ,,davkare*, socidlni prace by
méla byt oddeélena.“15 toto vnimani ze strany klientl a vefejnosti nevadi, uvadi:

6«

., Nevadi mi to, citim se tak a mné by celkove vyhovovalo byt pouze ,,davkarem *.

Shrnuti DVO1

Analyzou odpovédi informantl jsem dospéla k zavéru, ze minimalni standard socidlni
prace je jimi povazovan za obsdhly. Uplatnéni tohoto standardu je v soucasnych
pracovnich podminkach socidlnich pracovnikli oddéleni hmotné nouze vybraného
pracovisté Utadu prace CR, ne zcela realné. V disledku nizkého poétu zaméstnanci
tohoto oddéleni a naopak vysokého poctu klientli neni mozné uplatnéni socialni prace
v tak velkém rozsahu, jaky tento standard uvadi. Podoba socidlni prace na tomto
oddéleni je nasledujici. V rdmci prvniho kontaktu s klientem socialni pracovnik zjistuje

prostiednictvim rozhovoru soucasnou socidlni situaci klienta (socidlni pracovnik se
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dotazuje napft. na ditvod jeho navstévy, rovnéz i na diivod toho, ze se ocitl v této situaci
a na jeho ocekavani apod.). Na zédkladé zjisténych informaci jsou definovany potieby
klienta, moznosti a zdroje dal$i pomoci. Socialni pracovnik klientovi také poda zakladni
informace o davkach pomoci v hmotné nouzi, na néz by m¢l narok, spolu s zadosti
klient obdrzi seznam dokladl, které je nutné dolozit a rovnéz pokyny k vyplnéni
zadosti. (Je — li tfeba, pomlze socialni pracovnik klientovi pii vypliiovani Zadosti).
V ramci dalsi socialni prace je provadéno Setieni v misté, jehoz ucelem je ovéieni
naroku na davky pomoci v hmotné nouzi. Socialni prace SirSiho rozméru by méla byt
uskuteéiiovana u klientu, ktefi se nachazi ve stavu hmotné nouze déle nez tii kalendaini
meésice. V tomto piipadé jsou socialni pracovnici povinni s klienty dojednat postup,
ktery povede k feSeni jejich nepfiznivé socialni situace, a to i ve spolupraci s dalSimi
zaméstnanci Ufadu prace CR, poskytovateli socialnich sluzeb apod. Co se tyka socialni
prace SirSiho rozméru, vyplyva z odpovédi informantli, ze neni realizovana v takové
mife, v jaké by méla a to z ¢asovych diivodi. Podobu socialni prace na oddéleni hmotné
nouze Utadu prace CR velmi ovliviiuje nedostatek socialnich pracovniki a velky pocet
klient. V duasledku toho se sami socialni pracovnici spiSe vnimaji jako ,,davkati“ nezli
jako socidlni pracovnici. Z odpovédi informanti vyplyva, Ze tento pocit umociiuje
rovnéz pristup vétSiny klientd, ktetfi spiSe pozaduji finanni pomoc prostfednictvim
vyplaceni davek pomoci v hmotné nouzi nezli socialni praci zamétenou na feSeni jejich

nepiiznivé socidlni situace.
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6.2 Dil¢i vyzkumna otazka €. 2

DVO2: Jaké jsou hodnoty socialnich pracovniki pracujicich na odboru
nepojistnych socialnich davek vybraného kontaktniho pracovisté Uradu prace CR,

oddéleni hmotné nouze a jak ovliviiuji jejich praci?

Tato dil¢i otazka klade za cil zjiSténi hodnot socidlnich pracovnikid na odboru
nepojistnych socialnich davek vybraného kontaktniho pracovisté Uiadu prace CR,
odd€leni hmotné nouze a odhalit, jak je jimi ovlivnéna jejich socialni prace.
Teoretickym zékladem je zde vnimani hodnot dle Prudkého (2009), ktery, jak jiz bylo
uvedeno Vv teoretické Casti zaméfené na hodnoty, chape hodnoty jako prostiedky, jez

vyuzivame k dosazeni pro nas né¢eho vyznamného.

Odpovédi informantl v ramci tfeti tazatelské otazky TO3, v niz byli dotazovani na to,
co pro n¢ znamena prace ve vybrané organizaci, lze oznacit za riznorodé. Informanti
(1, 2) uvedli, Ze je pro n¢ prace zdrojem pravidelného piijmu. 11 uvedl, Ze pro n¢j mimo
pravidelného zdroje pfijmu tato prace znamend pocit dobie odvedené prace a naplnéni,
ale zaroven je pro n&j stresujici. 11 uvadi: ,, Tato prdce je pro mé zarovern i stresujici,
nebot je zde nedostatek casu na socialni praci, malo socidlnich pracovnikit a velké
mnozstvi klientu, z nichz se nékteri knam chovaji velmi Spatné — jsou vulgarni,
agresivni.** Pro 12 je tato prace nejen zdrojem pravidelného piijmu, ale také jej
napliuje. 12 uvadi: ,,Ma prdace mé napliuje, a to i presto malé procento snazivych
klientii. To malé procento snazivych klientii dokdze vyvazit jeste ten zbytek [...]* Zcela
jiny vyznam ma prace na vybraném kontaktnim pracovisti oddéleni hmotné nouze pro
14, ktery spatfuje vyznam své prace pro néj samotného nasledovné: ,, Prace na tomto
oddeéleni v ramci této organizace pro mé znamena jakousi moznost uplatnéni svého
vzdelani a vykon zaméstnani ve statni organizaci.* Naproti tomu ma pro 13 jeho prace
vyznam jako urcita forma pomoci druhym, av§ak za dobu nékolikaleté praxe se z tohoto
pojeti stal pro n¢j stereotyp: ,,Kdyz jsem nastupovala na jiné pracovisté po materske,
tak mé zaucovaly dve damy, které byly ve veku, v kterém jsem nyni ja. Tehdy jsem si
rikala, ty jsou tak strasné unavené, otrdavené a takové bez elanu a ja jsem byla do toho
takovy nadsenec. Ted' vsak zjistuji, Ze jsem ve stejném stadiu, jako ony tenkrat. Beru
tuto praci jako urcitou pomoc lidem, ale v soucasné dobé ji jiz beru jako stereotyp, jiz

mé nenaplnuje. Vim, Ze urcitému typu lidi svou praci pomiizu, a mam z toho dobry pocit,
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Ze jsem mu pomohla, ale existuje spousta lidi, kteri si to nezaslouzi, nejsou ani za tu
praci vdécéni. Dopliiujici otazka: ,,Rikate, Ze spousta lidi si pomoc nezaslouzi, mohla
byste mi fict odhadem, kolik procent klientli si podle Vas pomoc zaslouzi a jsou za ni
vdééni a kolik procent nikoli?* 13: ,,Tak 20 % podle mého ndzoru ma zdjem o pomoc
ajsou za ni vdécni, néco jim to da. Snazi se a pracuji, odrazi se a jdou dal. Zbytek, tedy
80 % nikoli. “ Je zajimavé, ze 13 jiz prace zcela nenapliiuje, poklada ji za stereotypni na
rozdil od 12, kterého prace jesté stale napliiuje, i piesto, ze je dle jeho vyjadieni tak
nizké procento snazivych klientl, ktefi svym zdjmem o feseni své situace vyvazuji nad
klienty, ktefi situaci feSit nechtéji a staci jim pobirani davek pomoci v hmotné nouzi.
Odpovéd’ 15 pisobila v jistém slova smyslu negativné. Dle jeho vyjadfeni je pro néj tato
prace jistou Skolou Zzivota, kde ziskd nepieberné mnozstvi zkuSenosti, které lze dale
uplatnit. Kromé¢ piedchoziho uvedeného 15 dale uvadi: ,,Veelku budu znit asi negativne,
ale asi pro mé neznamend viibec nic. Ani co se tyka financniho ohodnoceni. Délam to
tak, zZe to delam. Vystudovala jsem néco jiného, takze by mé bavila trosku jina prdce nez

tato, nicmeéné co na plat.

V odpovédich na TO4 v ramci niZ byli informanti dotazovéni na to, co pro né¢ znamena
byt socidlnim pracovnikem na oddéleni hmotné nouze daného pracovisté a jaké hodnoty
by dle jejich nazoru mél socialni pracovnik vyznavat, se informanti (1, 2, 3, 4, 5)
shodovali. Shodné vSichni uvedli, Ze pro né ma vyznam prace socidlniho pracovnika na
oddéleni hmotné nouze daného pracovisté, ve smyslu pomoci lidem nachéazejicim se
Vv tizivé zivotni situaci. 13 uvadi: ,, Prdace socidlniho pracovnika pro mé znamend
pomahat skupiné lidi, kteri pomoc potrebuji a ovlivnit tim jejich zaclenéni zpét do

I3

spolecnosti a dat jim mozZnost zacit znovu.” Pro 14 znamend prace socialniho
pracovnika: ,, Tato prdce pro mé znamend nejen moznost pomoci lidem v tizivé socialni
situaci, ale také urcitou moznost rozsireni si viastniho vzdelani.“ Co se tyka hodnot,
které by mél socialni pracovnik dle jejich nazoru uplatiovat, uvedli informanti (1, 2, 3,
4, 5) na jedné hodnoté a to empatii. V ostatnich hodnotiach byly odliSnosti. Dle
odpovedi 11 by mél socialni pracovnik vyznavat hodnoty jako empatii, uctu ke
klientovi. 12 uvadi: ,, Dle mého ndazoru by mél socialni pracovnik vyzndvat hodnoty jako
profesionalitu, empatii, ochotu pomoci, odolnost. “ 13 preferuje, aby socialni pracovnik
vyznaval hodnoty jako: [...] ,.empatii, prirozenost, ditvéryhodnost, pozitivai pristup.

Pro 14 jsou diilezitymi hodnotami, jez by mél socidlni pracovnik vyznavat, hodnoty jako
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empatie, Ucta, respekt ke klientovi. 14 uvadi: ,, Kazdy c¢lovek ma svou hodnotu a je treba
ke vsem zachovavat lidsky a demokraticky pristup. 15 kromé empatie uvedl zdravy

rozum a opodstatnitelnou podeziivavost.

Co by dle nazort informanti nemél socialni pracovnik na jejich pozici nikdy udé¢lat,
zodpovédéli v TOS informanti (2, 3, 4), ze by se socialni pracovnik na své pozici nemél
chovat ke klientim vulgarng€, ponizovat jej. 11 uvadi: ,,Jako nejhorsi vanimam sniZeni se
na uroven klientit ve smyslu byt vulgarni, agresivni. Podle mé by se socialni pracovnik
mél vyhnout agresi a jakémusi ndalepkovani klientu.“ Kromé uvedeného vulgarniho
chovani a ponizovani 14 zminuje: [...] neprijemny viici klientiim, nemél by skatulkovat,
a wtvaret si usudek na zdklade prvniho dojmu [...]" 12: [...] nenechat se vtahnout do
chovani klientu, drZet si odstup, urcité bych si také tu praci neméla brat domii a nechat
se tim tak ovliviiovat [...]“ Dilezitost odstupu ve vztahu klient versus socialni

pracovnik, vnimaji informanti (2, 5).

Pti hodnoceni TOG6, jak vnimaji informanti své klienty, informanti (1, 2, 3, 4, 5) uvedli,
ze své klienty vnimaji jako osoby, jeZ se ocitly v nepfiznivé socialni situaci, ale které
nemaji ve vétSiné piipadl zdjem svou socidlni situaci feSit, nebot’ jim vyhovuje byt
pozivateli socidlnich davek. 15 uvadi: ,,Z pozice socialniho pracovnika vnimam klienty
Jjako nespolupracujici, neochotné, s nezajmem o jakékoliv Feseni jejich situace. [...] ja
je chapu pomérné v negativnim smyslu [...] protoZe téch pozitivnich, kteri se snazi, mam
malo [...] kdyz do toho clovéek opravdu vidi, tak se domnivam, Ze si nelze myslet nic
jiného. ,, Tyto klienty socidlni prdce spise obtézuje, nez pomaha.” |[...], nékteri z nich
vycnivaji verbalni a fyzickou agresivitou |[...], klientum, kteri tu pomoc opravdu
potiebuji, je trapné a hloupé o néco zZadat, kolikrat si Zadost ani nepodaji, protoze se
stydi a stava se, ze prijdou az 12:15, kdy se jim tezko pomdaha. 14 mimo tvrzeni, Ze
klienti nechtéji nic meénit, dale uvadi: ,,Ja své klienty vnimam jako mnohaproblémové
klienty, kteri casto zdpasi s mnoha problémy najednou a neumi se v nich vyznat, casto
hraje roli jejich nizky intelekt.” Zajimavy ptiklad z praxe zminuje 11: [...], kdyZ se
pokousime o néjakou socidalni praci a napr. se matce pokousime vysvetlit, Ze je
nezodpovedné porizovat si dalsi dite, kdyz jeho otec nepracuje, nebo dokonce otce treba

nemd, tak to dopada i tak, Ze si jde na nas stézovat [...]. ,,V podstaté my je vedeme k té
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samostatnosti a zodpovédnosti, aby dokadzali stat na svych nohdch, ale to proste neni

I3

V soucasné dobé v kurzu.

Odpovédi na TO7, jaké hodnoty uplatiuje informant pii praci s klienty, jsou opét ve
shodé. Informanti (1, 2, 3, 4, 5) uvedli, Ze zdsadnimi hodnotami, které pii praci s klienty
uplatiiuji, jsou rovnost vSech klientl, zachovani jejich distojnosti, empatie, ucta.
12 mimo tyto hodnoty uvadi uplathovani zdravého rozumu. 13: ,Jd jsem jesté stard
Skola, takze byl clovek vychovavany tak, aby nebyl arogantni, nejakym zpiisobem zly,
jsem jesté néjakym zpiisobem takovad uctiva, hodnda, mild, ale v této prdci je to mnohdy
obtizné. ,, Uplatiuji ke klientiim spise mily a pratelsky pristup a snazim se je néjakym
zplisobem nenadzdvihnout, jen co oteviou dvere, nemam rada konflikty a snazim se jim
predejit.*“ 15 k hodnotam které uplatituje, navic dodava: ,, U mé je diilezita také autorita
pri praci s Klientem, protoze pokladam za diilezité si jasné vymezit pravidla a mantinely

«

hned na zacatku.

Na tazatelskou otazku TOS8, v niz byli informanti dotazovani na to, jakych cild by chtéli
Vv socialni praci s klienty dosahnout, informanti (1, 2, 3, 4) uvedli, Ze pfi praci s klientem
je jejich cilem zména jejich soucasné tizivé situace, dale jejich financni a bytova
samostatnost a vymanéni se ze zavislosti na socialnich davkach. Zaroven uvedli, Ze je to
obtizné vzhledem k pfistupu vétSiny klienti. 11 uvadi: [...] zménit tu jejich Zivotni
uroven, to vsak vidim, jako nerealisticky cil, bohuzel mam pocit zmaru a beznadéje, Ze
to nikam nevede a je to k nicemu, protoze z jejich strany, neni Zdadna snaha [...]. Dle
12 je cil ve smyslu snahy o zménu klientovi situace, bydleni a prace urcitym bojem
s vétrnymi mlyny. 12 dale uvadi: ,,My jsme vnimani klienty mnohem negativnéji, nez
Jjsou vnimani socialni pracovnici napriklad na magistratu, protoze my jim dle jejich
nazoru sedime na penezich. ,,Oni to berou tak, Ze jsou to jejich penize a my jim branime
V tom, aby je cerpali.* Zajimava byla odpovéd’ 15, ktery jako dalsi cil uvadi: [...] nemit
klienty zadné, nebo alespon minimum. To myslim v pozitivnim slova smyslu, avsak to

I3

neni v soucasné dobé realné, nebot vétsine klientii pobirani davek vyhovuje.

Informantiim (1, 2, 3, 4, 5) byla dale polozena dopliujici otazka, jak je pro né¢ viibec
dilezité vyfeSeni situace klienta, kterd reagovala na jejich tvrzeni, Ze je obtizné feSit
situaci vétsiny klientd v dusledku jejich Spatného piistupu k situaci — neochoté ji fesit.

Proto m¢ zajimalo, zda v disledku tohoto pfistupu klientd je vyfeSeni situace klienta
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dalezité ¢i nikoliv. 12 uvadi: ,,Jak je pro me vyreseni klientovi situace dilezité? No,
pokud vidim, zZe se chce klient z té situace a zavislosti na davkach vymanit, tak je to pro
mé duleZité a snazim se maximdalné pomoci a vydolovat vSechny znalosti a poradit mu
stoprocentné, ale pokud vidim, Ze to tak neni, tak to je bohuzel jen bezucelné nuceni
k povinnostem, aby védél, zZe to neni vse zadarmo. 13 vnima situaci podobné, uvadi:
., Takhle, pokud vidim, Ze to je clovek, ktery o tu pomoc stoji, tak ano, mam z toho dobry
pocit, ale pokud vim, Ze je to opravdu nekdo, kdo prijde jen proto, Ze ho sem ze
zaméstnanosti poslali, aby se Sel zeptat, na co ma narok a on jesté rekne, at' to udelame

tak, aby ten narok mél, tak ten vysledek prace beru automaticky.

Shrnuti DVO2

Z analyzy odpovédi informantl vyplyva, Ze zasadnimi hodnotami, které socidlni
pracovnici na oddéleni hmotné nouze vybraného pracovisté vyznéavaji, jsou hodnoty
empatie, profesionalita, Ucta, respekt ke klientovi, diistojnost, jednani bez predsudki.
V pojeti hodnot Rokeache se jednd o instrumentalni hodnoty. Dal$imi hodnotami, jez
vyplynuly z otazek kladenych na hodnoty nepfimo, jsou:

Hodnota — ochota, snaha pomoci klientovi — tato hodnota je v dusledku piistupu
vétSiny klientli k socidlni praci pracovnikii degradovéna a diky tomu je ovlivnéna
socialni prace s nimi. Socidlni pracovnici se vice snazi pomoci klientim, ktefi se snazi
svou situaci tesit, nezli u klientd, kteti nemaji o feSeni své situace zadjem. Vliv na tuto
hodnotu mé rovnéZ i organizacni kultura, kdy diky pracovnim podminkam a Spatné
organizaci prace neni umoznén dostate¢ny asovy prostor pro socialni praci socialnich
pracovnikd.

Hodnota — diivéra v klienta — tato hodnota je rovnéz naruSena v dusledku pfistupu,
jednani a chovani vétSiny klientdl (uplatilovani agresivity a vulgarniho chovani, ale také
pfistupu k socidlnim pracovnikiim jako osobam, od nichz potiebuji klienti ziskat

finan¢ni prostfedky ne pomoc)

Ackoliv socialni pracovnici uplatiiuji @ sami vyznavaji hodnoty jako je rovnost, ticta ke
klientovi, empatie apod., v ramci nichz a jejichz pisobenim by méla byt socialni prace
s klientem téméf bezproblémova a Ucelnd, neni tomu tak. Socidlni pracovnici se
navzdory svym hodnotam, jez hodnotim jako hodnoty kladné, setkavaji s klienty, ktefti

svou situaci nechté¢ji fesit, a vyhovuje jim jejich zavislost na davkach pomoci v hmotné
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nouzi. Snahu socialnich pracovnikii o feSeni jejich situace, ¢i viibec snahu s nimi
pracovat Vv ramci socialni prace, vnimaji jako zbyte¢nou. V disledku tohoto jejich
postoje dochazi k degradaci nékterych hodnot socialnich pracovnikii, ¢imz je ovlivnéna
také jejich socialni prace v negativnim slova smyslu. Socidlni pracovnici tak Iépe
pracuji a vice se snazi predev$im u klientd, ktefi projevuji z4jem, jsou ochotni svou
nepiiznivou socialni situaci fesit. Jen tehdy jim na vysledku jejich prace a vyfeSeni
klientovi situace zélezi. Z dosazeni kyzenych vysledki maji radost, maji dobry pocit
z dobie odvedené prace. Naopak u nespolupracujicich klientt, klienti bez zajmu o jinou
pomoc nez je pomoc financni, dochazi k tomu, ze socialni pracovnici vysledek prace
vnimaji automaticky, nemaji radost z odvedené prace, pocituji spiSe marnost. Dle
odpovédi informantii tvoii zhruba 20% klienti, ktefi se snazi svou situaci fesit, chtéji
néfeho dosahnout a pomoci. Zbylych 80% klientd vSak nikoliv. Jiz z tohoto
procentudlniho vyjadieni vyplyva, ze pro socidlni pracovniky na oddé¢leni hmotné nouze

musi byt jejich prace v jistém slova smyslu demotivujici.
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6.3 Dil¢i vyzkumna otazka €. 3

DVO3: Jaka je kultura vybrané organizace?

Pro tuto dil¢i vyzkumnou otazku byly vyuzity dvé vyzkumné metody a to konkrétné
analyza dokumentti a polostrukturovany rozhovor. Analyza dokumentti méla objasnit
hodnoty, které organizace vyznava a jez jsou prvky organizani kultury. Cilem
polostrukturovanych rozhovorti bylo zjistit komplexni vniméni organizacni kultury
jednotlivymi socialnimi pracovniky oddéleni hmotné nouze a to prostfednictvim otazek
zaméfenych na jednotlivé prvky organizacni kultury, jez organizacni kulturu utvaii a jez
byly popsany v teoretické Casti bakalarské prace. Tazatelské otazky TO9 — TO13 jsou
zamé&feny na hodnoty a postoje, normy, dale TO14 — TO17 na artefakty. Tazatelské

otazky TO18 — TO21 jsou zaméfeny na kulturu organizace jako celek.

6.3.1 Metoda analyzy dokumenti

Pro analyzu hodnot vybrané organizace, tedy Utadu prace CR, byl zvolen eticky kodex
této organizace, v némz organizace deklaruje své hodnoty a rovnéZ sluZzebni piedpis,
kterym jsou stanovena pravidla etiky statnich zaméstnancii. Jedné se konkrétné o Eticky
kodex zaméstnancti Ufadu prace CR a Sluzebni piedpis naméstka vnitra pro statni
sluzbu, ze dne 14. prosince 2015, kterym se stanovi pravidla etiky statnich
zaméstnancl. S dokumenty jsem se blize seznamila jejich dvojim ¢tenim a nasledné
byla provedena jejich obsahova analyza. Eticky kodex zamé&stnancti Ufadu prace CR je
druhem interniho aktu, konkrétné se jednd o Piikaz generalniho feditele ¢. 3/2012.
Tento kodex veSel v uc¢innost dne 5.10.2012 a obsahuje preambuli a 14 ¢lank.
Sluzebni ptedpis €. 13/2015 nabyl Uc¢innosti dne 1. 1. 2016 a upravuje pravidla etiky
statnich zaméstnanct podle ustanoveni §77 odst. 1 pism. t) zdkona ¢. 234/2014 Sb.,
0 statni sluzbé. Analyzou byly zjiStény hodnoty, jez jsou organizaci deklarovany. Tyto
hodnoty byly shodné v obou dokumentech, proto nize uvadim jejich souhrn a strucny

popis.

e Hodnota — zakonnost
V ramci této hodnoty je nutné, aby zaméstnanec plnil své povinnosti v souladu
s ustavnim pofadkem, se zakony a ostatnimi pravnimi ptedpisy, pravem Evropské unie,

stejné tak s mezinarodnimi smlouvami, jimiz je Ceska republika vazana.

55



e Hodnota — rozhodovani Vv mezich zakona, respekt pravnich piedpisi

a koncepci
Z této hodnoty vyplyva, ze zaméstnanec voli feSeni s ohledem na vefejny zdjem
a Vv mezich zédkona. Db4 na to, aby rozhodnuti nemohlo byt z objektivniho hlediska
vnimano jako nespravedlivé. Zaméstnanec pii volbé nejvhodné€jsiho postupu respektuje
VvV mezich pravnich pfedpistt koncepce, priority a cile rezortu Ministerstva prace
a socidlnich véci, také jeho vnitini piedpisy a pokyny nadfizenych, jez byly vydany

v souladu s timto kodexem.

e Hodnota - profesionalita
V ramci profesionality je kladen diiraz na odbornou troven, slu$nost, porozuméni,

odpovédnost za kvalitu prace a znalosti, rovné piilezitosti, jednani bez piedsudk.

¢ Hodnota — nestrannost
V ramci nestrannosti je kladen daraz na objektivnost, nestrannost rozhodnuti vzdy
v souladu s vefejnym zajmem, dale na fadné a srozumitelné pouceni o pravech
a povinnostech ucastnikt pravnich vztahta. Dlraz je kladen rovnéz na hodnoceni bez

emoci a sledovani osobniho prospéchu.

e Hodnota — véasnost a efektivita
V ramci této zastdvané hodnoty je kladen diraz na zodpové&dnost, v€asnost plnéni
pracovnich zaleZitosti. Zaméstnanec pii plnéni svéfenych ukoll postupuje tak, aby

stranam ani rezortu Ministerstva prace a socialnich véci nevznikaly zbytecné ndklady.

e Hodnota — nepripustnost uplatiiovani soukromého zajmu, nepiipustnost
ohroZeni verejného zajmu

Svym jednanim musi zaméstnanec ptfedchazet situacim, ve kterych by byl vystaven

moznému stietu svého soukromého zajmu a funkéniho zatazeni, které zastava.

Soukromym z4jmem je jakakoli vyhoda pro zaméstnance, jeho rodinu, blizké, ptibuzné

osoby a pravnické nebo fyzické osoby, se kterymi mél nebo ma obchodni nebo politické

vztahy. Vefejny zajem nesmi zaméstnanec ohrozit tim, Ze se bude odvolavat na svou

pozici nebo funkci ve vécech, které nesouviseji s plnénim jemu svétenych ukolt.
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¢ Hodnota — neiplatnost a nekorup¢ni jednani
V souvislosti s rozhodovanim ani pii rozhodovani nesmi zaméstnanec piijimat ani
vyzadovat dary nebo jind zvyhodnéni, jak pro sebe, tak pro nékoho jiného, popiipadé
jakymkoli jinym zpisobem pfipustit ovlivnéni plnéni jemu svéfenych ukold,
objektivniho hodnoceni véci a nestranného rozhodovéni. Zameéstnanec je rovnéz

povinen oznamit nabidnuti ¢i ziskani neopravnéné vyhody.

¢ Hodnota — hospodarnost
V ramci hospodarnosti musi byt efektivné a ekonomicky spravovany financni zdroje

a zafizeni, stejné tak sluzby.

e Hodnota — zachovani ml¢enlivosti
Povinnost zachovani mlcenlivosti o skute¢nostech, které se zaméstnanec dozvédél
v souvislosti s plnénim kol vefejné spravy, které by mohlo poskodit nebo ohrozit
¢innost zaméstnavatele. Zaméstnanec je vazadn mlcenlivosti o skute¢nostech, které se
dozvédél pii vykonu ufedni ¢innosti a to zejména o osobnich udajich nebo utajovanych
informacich v rozsahu stanoveném pravnimi piedpisy, pokud neni v souladu s pravnimi

predpisy této povinnosti zprostén.

e Hodnota — Informovani verejnosti
Informace souvisejici s ¢innosti Gfadu, plnéni jeho funkci, stejné tak dalSi informace,
které jsou urceny vefejnosti, sdéluje za Ministerstvo prace a socialnich véci

zaméstnanec k tomuto ucelu urceny.

e Hodnota — divéryhodné a seriézni jednani, reprezentativni chovani
Vykon vefejné sluzby je vykonavan zaméstnancem politicky nestrannym zplisobem.
Vetejnou Cinnost, kterd by mohla narusit divéru vetejnosti v jeho schopnost nestranné
plnit tkoly jemu zaméstnavatelem svéfené, zaméstnanec nevykonava. Cinnostem,
chovani a jednani, v jejichz disledku by mohlo dojit ke snizeni divéry ve vetejnou
spravu v oCich vetejnosti nebo jejichz diasledkem by byla zavdana pti¢ina k ovliviiovani
zamestnance, se zaméstnanec vyhybd. Chovani zaméstnance by mélo byt takové, aby

ptispivalo k dobré povésti rezortu Ministerstva prace a socialnich véci.
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e Hodnota - reprezentace
V ramci reprezentace je tedy kladen daraz na seridozni vzhled, jednani, respekt

k individualité kazdého jedince a také na podporu divéryhodnosti a vaZenosti tfadu.

e Hodnota — uplatitelnost a vymahatelnost
Je zde uvedeno, ze tento kodex navazuje na zékladni prava a povinnosti zaméstnancu,
které jsou uvedeny v zakoniku prace a pracovnim fadu. V ptipadé ze dojde k zdsadnimu

porusovani, bude posuzovano jako poruseni zakoniku prace.

6.3.2 Metoda polostrukturovaného rozhovoru

DVO3: Jaka je kultura vybrané organizace?

Cilem tazatelskych otazek bylo zjistit, jak socidlni pracovnici oddéleni hmotné nouze
vybraného kontaktniho pracovi§té vnimaji organiza¢ni kulturu Utadu prace CR. Otazky
byly zaméfeny jednak na jednotlivé prvky organiza¢ni kultury, jez byly podrobné
popsany v teoretické ¢asti, ale také na celkové vnimani kultury vybrané organizace.
Otazky byly zaméteny na nasledujici prvky kultury — hodnoty a postoje, normy,

artefakty materialni, artefakty nematerialni.

Odpovédi na TO9 v ramci niz byli informanti dotazani na to, jaké chovani Utad prace
CR od svych zamé&stnanci oéekava, se mnoho nelisily a vyplyva z nich, ze Utad prace
CR dle 11 a 13 ogekava ze strany zaméstnancti dodrzovani etického kodexu, loajalitu
a chapavy pfistup smérem ke klientim. 12 a 15 se shoduji v tom, Ze dle jejich vyjadieni
Utad prace CR o&ekava profesiondlni a korektni chovani. 15 dale je$té zmiiuje
informovanost a loajalitu. 14 uvadi: ,, Urad prdce od socidlnich pracovnikii ocekdvd, ze
klienti budou po jedndni s nimi na Uradu prace CR odchdzet spokojeni a s dobrym
pocitem. Dale ocekavad, zZe socidalni pracovnici budou jednat profesiondlné, budou

dodrZovat zakon a postupy, budou se chovat ke klientiim dle pravidel moralky.

Na TO10, co mize byt nejvetsi chyba, jaké se v této organizaci muze ¢lovek dopustit,
bylo informanty zodpovézeno rizné. Informanti (1, 2) uvadi, Ze nejveétsi chybou, jaké se
V této organizaci muze ¢loveék dopustit, je agresivni a vulgarni chovani. 11 dale uvedl
jako nejvétsi chybu laxni pistup k praci a ,,brani si prace domt* (po mentélni strance).

Brani si prace doma hodnoti rovnéz 13 jako nejvétsi chybu, které se v organizaci mize
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dopustit. Zcela jiny nazor sdé€lil 14, ktery uvadi: ,, Podle mé je nejvétsi chybou, které se
tady muize clovek dopustit, strach z toho, Ze udélam chybu. Pokud uz clovek chybu

udela, tak je diilezité se z ni poucit, umét si uvédomit priciny a chybu tak napravit. *

Prosttednictvim odpovédi na TO11, ¢emu je ve vybrané organizaci prikladan nejvétsi
vyznam a ¢emu naopak vyznam nejmensi, vyplynula shoda u informantt (1, 2, 3, 5) co
se tykd nejmensiho vyznamu. Dle odpovédi téchto informantl je kladen organizaci
nejmensi vyznam v oblasti odménovani pracovnikli a jejich spokojenosti. 11 uvadi:
,Mam pocit, Ze zde nejsme absolutné docenéni, na to Ze provdadime socidlni praci,
vyplacime penize, mame financni zodpoveédnost, tak jsme porad podhodnoceni oproti
socialnim pracovnikium na magistratu a ruznych jinych uradech. “ Co se tyka nejvétsiho
vyznamu, jenZ je organizaci ptikladan, jedna se dle vyjadieni 11 a 12 o terminy vyplat
avécnou a pravni spravnost. 13 déale zminuje nejveétsi vyznam ve smyslu loajality

k organizaci a chovani pracovniki dle kodexu.

V odpovédich na TO12 v ramci niz byli informanti tdzani na to, jaké chovani je dle
jejich nézoru v této organizaci pfijatelné a jaké nikoli, informanti (1, 2) uvadi, Ze
pfijatelnym chovanim v organizaci je pratelské a tymové chovani ke kolegiim. 14 uvadi
jako pftijatelné chovéani dodrzovani moralnich pravidel a respektu a tcty ke vSem. 15
uvadi: [...] servilni, neboli podlézavé chovani je dle mého ndzoru témér vyzadovino
[...] Odpovédi informanti na nepiijatelné chovani v ramci organizace se 1isi. Dle 11 je
nepiijatelné Spatné chovani ke klientim. 12 naproti tomu jako nepfiijatelné chovani
uvedl chovani neloajalni. 15 uvedl, Ze Spatnym chovanim je také uplatiovani vlastnich

nazort a kladeni jen minimalnich néroka na klienty.

Prosttednictvim odpovédi na tazatelskou otazku TO13, jak je pro informanty dalezita
pozitivni atmosféra na pracoviSti a zda se domnivaji, Ze se organizace snazi takovou
atmosféru utvaret, bylo zjiSténo, Ze informanti (1, 2, 3, 4, 5) shledavaji pozitivni
atmosféru na pracovisti jako velmi dileZitou. Rovnéz informanti (1, 2, 3, 4, 5) uvedli,
e organizace, jakou je Utad prace CR se tuto atmosféru vytvafet nesnazi, snazi se ji
utvaret pouze sami pracovnici v ramci svého pracovisté. 11 uvadi: ,, Urcité je pro mé
dillezita, protoze ze strany klientii a nas piisobi dostatecny stres a ta agrese a viibec
vSechno a potom je dobré, kdyz ten kolektiv tady je pohodovy, coz my mame. Sama

nepocituju, zZe by zaméstnavatel vytvarel tuto atmosféru. Pro 12 je atmosféra: ,,Je pro
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mé velmi duleZitd, lépe se zvlada narocna a vycerpavajici prace, ale ze strany

«

Generdlniho reditelstvi snahu nevidim.

Odpovédi informantti v rdmci Ctrnacté tazatelské otdzky TO14, v niz byli informanti
dotazovani na to, jaké je materidlni vybaveni pracovisté, zda je pro informanty
dostacujici, nebo zda néco postradaji, se shodovaly u informantd (2, 3, 5). Tito
informanti se jednoznacné shoduji v tom, ze postradaji fungujici vypocetni techniku.
Dle jejich vyjadieni je tato technika zastarald, rovnéz kopirky a tiskarny jsou poruchové.
Naopak 11 uvedl, ze vybaveni je dle jeho nazoru piijatelné, co vSak postrada, jsou
prepazky: ,,Jediné, co tady postradam, je zajisténi takové té vétsi bezpecnosti, lepsi
uzpuisobeni kancelare. Klienti maji obcas tendenci narusovat nasi osobni zonu. V ramci
socialni prdce je sice dobré, Ze sedi blizko nds, ale zase ne vsichni piisobi tak, ze mam
pocit bezpeci. Osobné bych uvitala, aby klienti nemeli moznost chodit mezi nds
a abychom my méli zachovanou néjakou osobni zonu, coz by myslim vyresily prepazky.
Otazku bezpecnosti zminili v ramci TO14 dalsi informanti (3, 4, 5) ktefi by stejné jako
11 uvitali v kancelafich ptepazky, které by jim zajiStovaly o trochu vétsi miru bezpeci
a byla by tak zachovana osobni zona socialniho pracovnika. 15 mimoto jesté uvadi: [...]
také bych uvitala vice ochrannych prostiedki k socialnimu Setieni a bezpecnosti viitbec
- vice navleku, dezinfekce, pomiicek tohoto typu. Informantim byla poloZena jeste
doplitujici otazka, a to zda organizace, tedy Utad prace CR, klade velky diraz na
dobrou vybavenost pracovniho prostiedi ¢i nikoliv. Dle odpovédi Informantt (1, 2, 3, 5)
diraz na dobrou vybavenost kladen neni. Informant (I4) se domniva, Ze se organizace

snazi o lepsi vybavenost.

V odpovédich na TO15 v ramci niZz byli informanti tdzani na to, jakych setkani se
V ramci organizace opakované zucastiiuji, doslo ke shod¢ vSech informantd, ktefi uvadi,
ze opakované se zucastnuji porad oddéleni, které jsou planovéany v ptipadé potieby.
Organizace potada pouze pravidelna Skoleni. 12 uvadi: , Néjaké organizované

¢

a opakované teambuildingové akce zaméstnavatel opravdu neporada. ‘

Odpovédi informantli v ramci Sestnacté tazatelské otazky TO16, v niz byli informanti
dotazovani na to, jaké prilezitosti se v organizaci slavi, byly opét shodné. V organizaci
se dle vyjadreni informantt (1, 2, 3, 4, 5) neslavi zadné pftilezitosti. Prilezitosti jakymi

jsou oslavy narozenin, jmenin, vitani ¢i louceni s kolegy oslavuji pracovnici mimo
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organizaci a mimo pracovni dobu sami vramci kolektivu svého oddéleni.
12 uvadi: ,, Zivotni jubilea se na uradu prdce neslavi, v ramci socialniho fondu na to ty

‘

prostiredky jsou, ale organizované shora to neni. *

Odpovédi na TO17 v ramci niz byli informanti dotdzani na to, jaky druh komunikace je
V ramci pracovnikl této organizace preferovan, se shoduji u informantt (1, 2, 4, 5) kteti
uvadi, ze je v ramci jejich pracovisté¢ preferovana osobni a telefonicka komunikace,
popiipad¢ e — mailova. 13 uvadi: ,, Vramci oddeleni je preferoviano urcité osobni
setkani. “ VSem informantiim byla poloZena doplitujici otazka, zda v rdmci komunikace
s kolegy pievazuje formalni ¢i neformalni komunikace. Z odpovédi informantt (1, 2, 3,
4, 5) jasné vyplyva, ze v rdmci komunikace mezi kolegy pfevazuje neformalni zptisob

komunikace.

Na tazatelskou otazku TO18, jak jste spokojena s pracovnimi podminkami, finan¢nim
ohodnocenim a vyuzitim Vasi kvalifikace v této organizaci, byly poskytnuty v zasad¢
shodné odpovédi. Uplnou nespokojenost s pracovnimi podminkami uvadi informanti
(2, 3). Informanti (1, 5) jsou spokojeni s podminkami tak na pil, informant (4) je s nimi
spokojen, jen postradd v kancelafi z hlediska bezpecnosti prepazky. S finan¢nim
ohodnocenim nejsou spokojeni informanti (1, 2, 3, 4, 5), naopak se svou kvalifikaci
spokojeni jsou. 11 uvadi: ,,Ja jsem velmi nespokojena, necitim se zde bezpecné, financni
ohodnoceni je nedostacujici, nejsou reSeny adekvatné nase problémy. Dopliujici
otazka: Pro¢ se necitite bezpecn&? 11:, Ochranka, ktera je na zdejSim pracovisti
k dispozici, tedy dvé starsi Zeny, je dle mého ndzoru nedostacujici, a ddile bych rada
méla v kancelari prepazky, jak jsem jiz zminovala v nékteré ze svych predchozich
odpovedi. 14 uvadi: ,, S financnimi podminkami spokojena nejsem, nebot’ i prodavacka
V Lidlu se ma financne lépe nez ja.“ |5 uvadi: , Nejsem s podminkami spokojena,

uvitala bych nasi vétsi ochranu a podporu.

Odpovédi na TO19, v ramci niZ byli informanti dotdzani na to, jak4 slova vystihuji
kulturu této organizace, se odliSovaly. 12 uvadi: ,,Dle mého nazoru slova, ktera
charakterizuji kulturu této organizace, jsou formalnost, tim mam na mysli to, Ze tady
neni takova ta neformalni a pratelska atmosféra, kdy by se nejvyssi vedeni o nas néjak
vice zajimalo, udélalo néjaké setkani. Nejvyssi vedeni maximalné rozesle vanocni prani

v§em. Dalsi slovo, které mé napada, je nevyraznost v tom smyslu, Ze se nepéstuje tady ta
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sounalezitost k uradu prace, je to nase prdace protoze za ni dostavame penize a délame
Ji, jak nejlip umime, ale takovy ten pocit soundlezitosti s touto organizaci tady neni,
nebo alespon ja to tak necitim [...] prosté se necitim byt soucdsti uradu prdce a Ze bych
byla hrda na to, kde pracuji, to ne. Tady to zkratka podle mé tak neni, Ze by pracovnik
za tuto organizaci dychal. *“ 12 dale dodava, ze jedinym fyzickym vyjadienim kultury
ufadu prace je dle jeho nazoru pouze logomanual. 13 se vyjadiuje nasledovné: ,, Chaos
ve smyslu organizace prdce, narizeni a smernic, to se neda pobrat, to se neda utridit,
dale také nejednotnost — to bych rekla, Ze souvisi s praci jako takovou, co kdo vyzaduje
po klientech i napr. rozdilnost ve vedeni spisové dokumentace apod., a také zbytecnd
byrokracie.” 12 a 13 charakterizuji kulturu organizace spiSe negativnim zpusobem.
Oproti tomu dle 14 vystihuji kulturu této organizace slova jako — dovednosti, znalosti,
schopnosti kazdého z pracovnikli, vzdjemnd spoluprace, pfedavani informaci
a uznavané hodnoty na pracovisti, jez oproti predchozim charakterizuji kulturu této
organizace V pozitivnim smyslu. 15 zminuje slova jako chaos, nevstiicnost a nizké

ohodnoceni snahy, Usili a prace zaméstnancii.

Odpovédi na tazatelskou otdzku TO20, zda informantim vyhovuje nastavend kultura
této organizace, byly u informantt (2, 3, 5) zaporné. Informant (I1) uvadi, Ze nevi

a 14 uvadi, Ze mu nastavena kultura vyhovuje.

Odpovédi na TO21, v ramci niz byli informanti dotdzani na to, zda je dle jejich nazoru
mozné zménit ¢i zlepSit soucasnou kulturu této organizace, a pokud ano, jak, byly
u informantt (2, 3, 4, 5) shodné. Informanti (2, 3, 4, 5) uvadi, Ze je organiza¢ni kulturu
dané organizace mozné zménit €1 néjakym zpiisobem zlepSit. Pouze 11 uvedl, ze nevi.
12 uvadi: ,,Ano a to lepsi péci o zaméstnance, benefity, které by kompenzovaly extrémni
psychickou narocnost nasi prdce. Protoze je nase prace velmi psychicky narocna
a stresujici, wuvitala bych zde mozZnost supervize, kterd tady neni zavedena, coz
pokladam za velky problém, vzhledem k charakteru nasi prace.” Dopliujici otdzky: Jaké
konkrétni benefity byste uvitala? V rdmci minimalniho standardu socialni prace na
Utadu prace CR je supervize doporudovana, i piesto tomu tak neni? 12: , Benefity
napriklad kulturni, masaze, nebo néjaké prispévky na sport, nebo permanentky. A co se
tka supervize, ano standard ji doporucuje, avsak umoznéna nam zatim neni.

13 odpovida nasledovné: ,,Jednoznacné zjednodusit a sjednotit rizeni a vice se zajimat
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0 sveé zamestnance. ““ 14: ,, Ano zavedenim moznosti supervizi. ““ 15:,, Ano, vyssi podporou

«

pracovnikut.

Shrnuti DVO3

Kultura organizace byla zkoumana prostfednictvim prvk, jez tuto kulturu tvofi. Témito
prvky jsou hodnoty a postoje, normy, artefakty materidlni a nematerialni. Co se tyka
hodnot a postojii organiza¢ni kultury vybrané organizace, byly zjiStovany jednak
formou analyzy dokumentt, ale 1 prostiednictvim otdzek v ramci polostrukturované¢ho
rozhovoru (TO9 - TOI13). Analyzou dokumentt, konkrétné Etického kodexu
zaméstnanct Utadu prace CR a Sluzebniho ptedpisu naméstka vnitra pro statni sluzbu,
ze dne 14. prosince 2015, kterym se stanovi pravidla etiky statnich zaméstnanct.
Hodnotami, jez jsou deklarovany zkoumanymi dokumenty, jsou hodnoty jako
zakonnost, profesionalita, nestrannost, netiplatnost, hospodarnost, reprezentace, respekt
pravnich predpist, divéryhodné a seriozni jednani, hodnota nepiipustnosti uplatiiovani
soukromého zajmu apod. Tyto hodnoty jsou pro zaméstnance zéavazné. V ramci
rozhovoru byli informanti dotazovéani na hodnoty organizace nepiimo. Odpovéd’'mi na
otazku, jaké chovani Utad prace CR od zaméstnancii o¢ekava, dospéli informanti
k hodnotam jako loajalita, dodrzovani etického kodexu, chapavy pfistup ke klientim ¢i
profesionalni a korektni chovani ke klientim. Tyto hodnoty se shoduji s hodnotami
deklarovanymi organizaci. Chovani, které¢ je v ramci organizace piijatelné, je dle
odpovédi pratelské a tymové chovani ke koleglim, déle dodrzovani moralnich pravidel,
respektu a ucty. Dle informantl organizace klade nejveét§si vyznam na rychlost
a efektivnost prace a zakonnost, loajalitu k organizaci a chovani v souladu s etickym
kodexem. Nejmensi vyznam klade organizace odménovani zaméstnancii, ti se citi
nedostate¢né¢ finanéné¢ ohodnoceni. Jako nejvétsi chybu, které se clovék miize
v organizaci dopustit, uvedli informanti kromé agresivniho a vulgarniho chovani
a laxniho pfistupu k praci, také brani si prdce doml (mySleno v mentalni roving)

a strachu, ze ¢lovek udéla chybu.

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze v popiedi zdjmu organizace je rychlost a efektivita,
dodrzovani zakont, pravidel, postupll a norem, diiraz na pfesnost a spravny postup.
Zamgéstnanec jako osobnost je v pozadi. V popiedi jsou zajmy organizace a klienta. Na

zakladé této charakteristiky lze tuto organiza¢ni kulturu zafadit dle mého nazoru do
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téchto tii typologii organiza¢ni kultury — typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovniki
— tzv. Hierarchickd kultura. Rovnéz by se mohlo jednat o zafazeni do typologie
R. Harrisona a CH. Handyho — Kultura roli. Také by se mohlo jednat o Procesni kulturu

v ramci typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho.

Co se tykd kultury organizace a jejich prvka — artefakti materidlnich, vyplyva
z odpovédi informantt, ze Ufad prace CR nepiiklada vétsi dalezitost materialnimu
vybaveni organizace. Informanti se shodli na tom, Ze technika a vybaveni, které¢ maji
k dispozici, jsou zastaralé. Technika je ¢asto poruchova a je ji rovnéZ také nedostatek,
coz znesnadnuje praci zaméstnancim. Vybaveni kancelafi je nedostacujici. Informanti
Vv ramci vybaveni kanceldfi zminili otazku bezpecnosti. Dle jejich vyjadfeni by bylo
dobré v ramci bezpecnosti v kancelafi opétovné zavedeni prepazek. V soucasné dobé je
pracovnici tohoto oddéleni k dispozici nemaji (v ramci lepsi socilni prace s klientem,
lepsiho kontaktu s nim, byly tyto prepazky odstranény). Informanti by je nyni uvitali,
nebot’ v mnohych ptipadech maji klienti tendenci narusovat osobni zénu pracovnikl
a také agresivni klienti maji tak diky ,,bezpfepazkovému* kontaktu s pracovnikem vétsi
moznost pracovnika ohrozit. Vyjadfeni ve smyslu materidlniho vybaveni organizace
byla tedy z velké Casti negativni. V ramci nematerialnich artefaktd bylo zjistovano,
jakych setkani se informanti opakované v rdmci organizace (jak kontaktniho pracovistg,
tak celého Ufadu prace CR) ucastni, dale jaké prilezitosti se v organizaci slavi
a Vv posledni fad¢, jaky druh komunikace je mezi pracovniky preferovan. V odpovédich
na vSechny tfi zminované otazky panovala shoda. Co se tykd opakovanych setkani
V ramci organizace, uvedli shodné vSichni informanti, Ze se jedné pouze o porady, které
jsou planovany vzdy podle potfeby a Skoleni. Informanti uvedli, Ze by uvitali supervizi,
ktera by jim pomohla, vzhledem k charakteru jejich prace (psychicky néaro¢na
a stresujici prace). Dle vyjadfeni informantd se v rdmci organizace neslavi zadné
udalosti. Organizace nepotfadda vanocni vecirky, zadné teambuildingové akce. Neslavi se

zde zadna Zivotni jubilea.

V otézce pracovnich podminek nedoslo k jednozna¢né shodé v odpovédich informanti.
V priméru jsou informanti spokojeni s pracovnimi podminkami tak na ptl. Bezpe¢nost

a podpora zaméstnancii, jez je pro informanty dulezitd nema takovy vyznam pro
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organizaci, jak vyplyva z vyjadreni informantti. Co se tyka finan¢niho ohodnoceni, tak

zde byla absolutni shoda informantt, kteti nejsou S finanénim ohodnocenim spokojeni.

Analyzou odpovédi informantl jsem dospéla k zavéru, Ze organizaéni kultura Utadu
prace CR neni vnimana jako vyhovujici a dle odpovédi informanti je na této kultuie
jest¢ mnoho co zménit — zejména z hlediska pfistupu k zaméstnancim a jejich

ocenovani, ale také z hlediska materidlniho zajisténi, zajisténi bezpecnosti zaméstnancti.
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6.4 Dil¢i vyzkumna otazka €. 4

DVO4: Jaky ma vliv kultura vybrané organizace na praci socialnich pracovnika?
Cilem této dilei vyzkumné otazky bylo zjistit, jaky vliv ma organiza¢ni kultura Utadu

prace CR na préci socialnich pracovnikli na oddéleni hmotné nouze.

Prostiednictvim odpovédi na tazatelskou otazku TO22, jak jste spokojena s praci, kterou
vykonavate, vyplynulo z odpovédi informanti (1, 2, 3, 4), Zze se svou praci spokojeni
jsou. Informant (5) uvedl, Ze s praci spokojeny neni. 12 uvadi: ,,Se svou praci jsem
spokojend, nebot pomdaham klientim a mam urcitou jistotu zaméstnani.* Dopliujici
otazka: ,,V ¢em vnimate Vami uvedenou jistotu?* 12: ,, Jistotu vnimam v tom, ze pokud
nedojde zmé strany knéjakému velkému a zdsadnimu prohiesku, je velka
pravdepodobnost, Ze na své pozici setrvam dlouho. “ 12 dale dodava: ,, Na druhou stranu
urcitou nespokojenost ve své praci také citim z hlediska nedostatecného ohodnocovani,
ocenovani své prace. “14 uvadi: ,, Musim rict, Ze s praci jsem spokojena, protoze mé bavi
a napliuje, nebot v ramci ni kombinuji primou praci s klientem a administrativni
praci. . Pouze 15 uvedl, Ze s praci spokojen neni a to z diivodi vysokych narokt na

pracovni nasazeni a z divodu své nespokojenosti s legislativou.

Odpoveéd'mi na TO23, v rdmci niz byli informanti dotazani na to, jak by si pfedstavovali
idealni socialni praci s klienty, vramci oddéleni hmotné nouze Ufadu prace CR
a zaroven na to, do jaké miry se tento idedl li§i od skutecnosti, bylo zjisténo, Ze
informanti (1, 2, 3, 5) vnimaji jako idealni socidlni praci na oddéleni hmotné nouze jako
socialni praci, kterd by méla byt zcela odd€lena od davkového systému. Diky tomu by
socialni prace byla poskytovana v maximalni mozné mife, byla by vice G¢innd. Od
skutecnosti se 1isi tak, ze bohuzel oddélena od tohoto systému neni, socialni pracovnik
tak musi zvladat oboji, coz ma v souCasné dobé diky nizkému poctu pracovnikl
a velkému poctu klienti za nésledek, ze neni vykonavana v takové mife, jak by méla
byt. 12 uvadi: ,, Idealni by bylo, aby to bylo oddéleno od davkového systéemu, anebo by
tu socialni prdci delal clovek, ktery neni zatizeny tou beznou agendou.” 14 spatiuje
idealni socialni praci vramci odd€leni hmotné nouze nasledovné: ,,[...] mit cas
a prostor pro komunikaci s klientem a naslednou socidlni praci s nim [...]* Dale uvadi,

ze od idedlu se lisi tim, Ze klienti o jakoukoliv formu socidlni prace nemaji zajem,
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nechdpou, k cemu je dobrd. Pouze 15 uvadi: ,, Dle mého nazoru sem socidlni prace

«

vitbec nepatri. *

V ramci TO24 byli informanti dotdzani, zda organizace poskytuje dostatecny Casovy
prostor pro socialni praci s klienty. Informanti (1, 2, 3, 4, 5) uvedli, Ze nemaji
dostate¢ny Casovy prostor pro socidlni praci s klienty. Nedostatecny ¢asovy prostor byl
témito informanty odivodnén jiz nékolikrat zmiflovanou skutec¢nosti a to podstavem
sociadlnich pracovniki na oddéleni hmotné nouze a vysokym poctem klientd. 11 uvadi:
., Mdme malo pracovnikii, a to dlouhodobé.” [...] situace by se zklidnila i tim, kdyby
tady byl staly tym, ale vzhledem k tomu, Ze dochazi k neustalym fluktuacim, tak neustdle
za nékoho délame, vyrizujeme néci jiné klienty, nebo nékoho zaucujeme, takze
V podstaté délame jen to nezbytné minimum. Vyrizujeme klienty, vyplacime davky
a stihame terminy, ale vesSkerad socialni prace jako socialni Setieni a dalsi se dohani na
ukor pracovni doby. A to je jeden z velkych nesvaru této prace.” Dopliujici otazka:
,,Cim, je dle Vaseho nazoru, vysoka mira fluktuace pracovniki zpaisobena?* Dle 12 je
fluktuace zpiisobena naro¢nosti prace, proto ji ne kazdy zvladne. Naro€nost mimo jiné
spociva také ve zvladani stresovych situaci, jez vznikaji naptiklad v disledku agresivity
a vulgarnosti jednani klientd. Ne vSichni jsou schopni takové situace ve véEtsi mite
zvladat. 13 uvadi: ,, Na socialni praci s klientem neni dostatecny casovy prostor, nebot
na jednoho socialniho pracovnika je hodné klientii . Dopliujici otazka: ,,Kolik klientt
V soucasné dobé mate na starosti?* 13 uvadi: ,,V soucasné dobe odhadem 200 — 250
klienti.

Odpoveéd'mi na TO2S5, v ramci niz byli informanti dotdzani, jakym zpisobem ovliviluji
pracovni podminky socialni praci informantt, bylo zjisténo, ze informanti na toto
nemaji jednotny nazor, jejich odpoveédi byly rizné. Prace je pro informanta (1)
ovlivnéna nedostatkem pracovnich sil, coz je velmi stresujici. Odlisné odpovida
14: ,, Pracovni podminky ovliviiuji moji praci zasadne, jako priklad uvedu vypadek
internetu, v diisledku toho nefunguje nic. Nefunguje program pro zpracovani davek
eventualné pro zpracovani socialni prdace nekterym klientem, nereaguji telefony.*
13 uvadi: ,, Zbytecnou byrokracii, ktera nuti zameéstnance si hledat lepsi zaméstnani, jak
po strance financni, tak po strance pracovni. VIiv ma i usporadani kanceldri i to

ovliviuje nasi praci. [...] ,Ostatni kanceldre to maji nastavené tak, Ze jednaji dvé
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najednou to je strasné, jak se to tre a rusi, to se pak snazite toho klienta vyridit co

«

nejdrive, protoze neni soukromi. To prostredi ma na tohle jednani velky viiv. *

V ramci TO26 byli informanti dotazani, jak organizace reaguje na podnéty popiipadé
pfipominky ze strany zaméstnancti. Informannti (1, 2, 3, 4, 5) uvedli, Ze organizace,
konkrétnd spise mysleno Generdlni feditelstvi Utadu prace CR, nereaguje na

pfipominky a podnéty. Pokud ano, tak s velkym ¢asovym odstupem a vyhovi jen z ¢asti.

Shrnuti DVO4

Na zéklad€ odpovédi informantl 1ze usuzovat, Ze kultura organizace ma velky vliv na
socialni praci socialnich pracovnikti Utadu prace CR, oddéleni hmotné nouze.
Informanti uvedli, ze se svou praci jako takovou jsou spokojeni, nebot pomahaji
klientim a v rdmci této pomoci kombinuji pfimou praci s klienty a administrativni
¢innost. Rovnéz je tato prace, dle jejich vyjadieni, pro né urcitou jistotou. Navzdory
tomu vSak existuje n€kolik skutecnosti, které jejich praci ovliviiuji v negativnim slova
smyslu a diky kterym se u informantli objevuje jistd mira nespokojenosti. Velkym
problémem vybrané organizace je samotna organizace prace a to ve smyslu spojeni
socialni prace a davkového systému. Informanti se shodli na tom, Ze by bylo
nejvhodnéjsi oddélit socialni praci od davkoveého systému, nebot’ jen tak bude tato prace
provadéna v takové mife, aby byla ucelna. V soucasné dob¢ tomu tak bohuzel neni.
Z vyjadreni informantd vyplyva, Ze organizace klade diraz na dodrzovani vyplatnich
terminti, spravnych postupli, coz je spojeno s velkou byrokracii a diky tomuto neni
dostatecny Casovy prostor na socialni praci s klienty, nebot’ je jejich pocet v souCasné
dob¢ velmi vysoky a pocet socialnich pracovnik na oddéleni hmotné nouze naopak
velmi nizky. V disledku toho je v ramci uvedenych priorit organizace socidlni prace
provadéna v minimalni mife. Socidlni pracovnici v rdmci pracovni doby musi jednak
odbavovat klienty, ale také provadét administrativni Ukony a dodrZovat stanovené
terminy a rovnéZ provadét socialni praci, coz neni vhledem Kk pifedchozim uvedenym
skutecnostem realné. To vSe se podepisuje na praci socidlnich pracovnikt tak, Ze je pro
né vice stresujici a socidlni pradci nemohou vykonavat tak, jak by bylo idedlni
a potfebné. Velky stres ztakto naro¢né prace miize znamenat odchod socidlniho
pracovnika z organizace, ¢imZ bude ovlivnéna prace ostatnich pracovnikl. Ti budou

nuceni zaskolovat nové pracovniky, pomahat jim dle potfeby a opcét nebudou
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mit dostatek Casu na potfebnou socialni praci s klienty. Jeden informant ve své
odpovédi upozoriiuje na vysokou miru fluktuace pracovniki, ktera je zptisobena pravé
vysokou naroc¢nosti této prace. Dalsi vliv na socialni préaci socidlnich pracovniki
oddé€leni hmotné nouze maji pracovni podminky, ve smyslu uspofadani a vybaveni
kancelafi. Malé prostory kancelafi neposkytuji socidlnim pracovnikim vhodné prostredi
pro jednani s klienty. V ptipad¢, Zze kazdy znich vyfizuje jednoho klienta, dochazi
k vzajemnému ruSeni pii jednani s klienty. V dusledku toho mohou socilni pracovnici

jednat s klienty kratsi dobu a miiZe tak byt narusena kvalita jejich socialni prace s nim.

V ramci DVO3 byla zjisténa kultura vybrané organizace, DVO4 tak navazuje na
poznatky této dil¢i vyzkumné otazky. Proto nize budou uvedeny dalsi vlivy organizaéni

kultury organizace, které vyplyvaji z DVO4 a které nebyly v ramci otazek u DVO4
vyuZity.

Dalsi vliv na praci socidlnich pracovnikli ma materialni vybaveni organizace. V ramci
DVO4 bylo z odpovédi informantd zjisténo, Ze organizace neklade velky diraz na
materidlni vybaveni organizace. Technika je dle jejich vyjadfeni zastarala, casto
poruchové a neni ji dostatek. Prace socialnich pracovnikli v disledku poruchy techniky
muze byt samoziejm¢ do ur€ité miry ovlivnéna, predev§im jejich administrativni
¢innost. Informant (4) také uvedl jako vliv na svou praci vypadek internetového
pripojeni, disledkem ¢ehoz nefunguje program pro zpracovani davek a socidlni prace
s klientem, nefunguji ani telefony. Prace je tedy velmi naruSena. V rdmci materidlnich
artefakti, konkrétn€ materidlniho vybaveni, byla Casto zmifovana také stranka
bezpecnosti. V ramci bezpecnosti pii praci s klienty by informanti uvitali zajisténi
piepazek do svych kanceldii, které byly v minulosti odstranény ve vidiné lepSiho
kontaktu s klientem a tak lepsi socialni prace. Klienti jsou mnohdy vulgarni a agresivni
a dochazi tak k fyzickému ohrozeni socialnich pracovnikii. Klienti maji ¢asto tendenci
narusovat osobni zoénu pracovnika. Do prace se tak mlize opét promitat stres a nejistota,
které¢ mohou vzniknout v disledku nedostatecného pocitu bezpeci pii vykonu prace.
Artefakty nemateridlni povahy (tedy rtznd setkani, oslavy, ceremonidly apod.) maji
urcity vliv na préaci socidlnich pracovnikii také. Informanty bylo sdéleno, ze jedina
opakovana setkani, kterych se zucastiiuji, jsou porady, které jsou svolavany vzdy

Vv ptipad¢ potieby. Utad prace CR nepoiada pro své zaméstnance mimo Skoleni zadné
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aktivity teambuildingového charakteru, ani vano¢ni vecirky apod. Rovnéz si informanti
nejsou védomi zaddnych ceremonialll spojenych napft. s oslavou zivotniho jubilea apod.
Z odpovédi informantl vyplyva, ze je pro né velmi dilezita pozitivni atmosféra na
pracovisti, tu si ovSem musi vytvaret dle jejich odpovédi sami. Dle mého ndzoru
K pozitivni atmosféfe na pracovisti by pfispély pravé néjaké pravidelné aktivity
(teambuildingové akce, vanocni vecirky, oslavy jubilei). V disledku jejich konéni by
dochazelo ke stmelovani kolektivu a atmosféra na pracovisti by byla lepsi. I vnimani
organizace jako takové z hlediska jejich zaméstnancu by bylo jiné. V souc¢asné dobé dle
vypovedi informantll organizace neprojevuje zajem o své pracovniky, ti jsou spise
V pozadi jejiho zajmu, o cemz sv&d¢i jejich nedostatecné finanéni ohodnoceni, stejné tak
reakce organizace na podnéty ze strany zaméstnanct nejsou témét zadné, a pokud jsou,
trvaji velmi dlouho. V8e zminéné je pro pracovnika velmi demotivujici a muize se

projevit na kvalité¢ odvedené prace.
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{  Zavér vyzkumného Setieni a doporuceni pro praxi

V této bakalaiské praci zazn€ly dvé hlavni vyzkumné otazky: Jaké jsou hodnoty
socialnich pracovnikii na odboru nepojistnych socialnich davek Ufadu prace CR,
oddé€leni hmotné nouze a jejich vliv na praci? Jaka je kultura této organizace a jeji vliv
na praci socidlnich pracovniki? Primarnim vyzkumnym cilem prace tedy bylo zjistit
hodnoty socialnich pracovnikii na odboru nepojistnych socidlnich davek Ufadu prace
CR, jejich vliv na socialni praci a uréit miru vlivu organizace na socialni praci téchto

pracovniki.

Na zdkladé provedené¢ho vyzkumného Setieni a néasledné analyzy odpovédi informantt
vyplyva, ze se informanti ztotoziiuji s vniménim jejich osoby mnohou vetejnosti
a klientti jako osobou ,,davkare”. K tomuto vnimani pfispiva chovani klientd, ale také
organizaéni kultura. Dle vyjadfeni informant vétSina klientli o zlepSeni své situace
Zajem nema4, jednd se jim pouze o finanéni pomoc. Na druhé¢ stran¢ k tomuto vnimani
pfispiva také organizace svymi preferovanymi hodnotami (zédkonnost, vykonnost,
pravni spravnost, apod.), dle informanti Spatnou organizaci prace, pficemz by bylo
efektivnéjsi a pro socialni praci vyhodnéjsi, kdyby bylo vyplaceni davek zcela oddéleno
od socialni prace. Informanti tak svou praci vnimaji spiSe jako administrativni s malym

podilem socidlni prace.

Z odpovédi informantl je ziejmé, ze hodnoty, které zastavaji, ovliviuji socialni praci
vV malé mife. Samotné hodnoty jsou ovlivnény pfistupem, jednanim a chovanim klientt,
stejné tak pristupem organizace, jeji kulturou. Tyto dva faktory velmi ovliviiuji socialni

préci a to spiSe v negativnim slova smyslu.

Dle nazorti oslovenych informantl se ukazuje, Ze stresujici a narona prace socialnich
pracovnikil na odd€leni hmotné nouze neni ze strany organizace nijak kompenzovéna.
Utad prace neposkytuje moznost supervize, ktera je nepochybné v takto stresujicim
prosttedi velmi diilezitd, proto pravdépodobné dochdzi u socidlnich pracovnikli na
téchto oddé€lenich k syndromu vyhoteni velmi €asto, coZ znacné ovliviiuje socidlni praci
s klientem. Rovnéz finan¢ni ohodnoceni socidlnich pracovnikli neni odpovidajici, takze

zaméstnance nijak nemotivuje K lepsim vykontim. Utad prace CR kromé pravidelnych
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Skoleni nepofddd pro zaméstnance jiné aktivity, zadné uddlosti se zde neslavi.

Informanti by uvitali také vétsi benefity ze strany zaméstnavatele.

Na zakladé provedeného vyzkumného $etieni byl vyvozen zavér, ze kultura Utadu prace
CR ma velky vliv na socialni praci socialnich pracovnik@i oddéleni hmotné nouze.
Z vyjadreni informanti l1ze chépat, ze v duisledku priorit organizace je socialni prace na
oddéleni hmotné nouze provadéna minimalng. Informanti uvedli, Ze v rdmci pracovni
doby musi odbavovat klienty, provadét administrativni tkony a dodrzovat stanovené
terminy a rovnéz provadét socidlni praci, coz neni v soucasné dobé redlné diky podstavu

socialnich pracovnikli na oddéleni hmotné nouze a vysokému poctu klientt.

Doporuceni pro praxi

Navrhuje se, aby se Utad prace CR vice zabyval organiza¢ni kulturou, at jiz v rAmci
zlepSeni pracovnich podminek, organizace prace, nebo z hlediska zajisténi materialnich
a nematerialnich artefaktd, nebot’ tak, jak z vyzkumného Setieni vyplynulo, nepfispiva
tato organizacni kultura k vykonu socialni prace na oddéleni hmotné nouze v pozitivnim
slova smyslu, a to i pfesto, Ze se organizace snazi, aby zde byla socialni prace ve vétsi
mife. Kultura velmi ovliviluje socidlni pracovniky, ktefi jsou vykonavateli socidlni
prace. Kvalitni socidlni prace se nesporné odviji od samotného socidlniho pracovnika,
ktery v ramci ni uplatituje jisté hodnoty, ty jsou vSak do znacné miry ovliviiovany
samotnou organizaci. Pozndni toho, jak vnimaji organiza¢ni kulturu tito socialni
pracovnici ajakym zplsobem ovliviluje tato kultura jejich praci, mize byt pro

organizaci jistym podnétem pro piipadna zlepSeni ¢i zmény v této oblasti.
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Zavér

V ramci teoretické ¢asti bakalaiské prace byla piedstavena organizace — Utad prace CR,
na kterou byla zaméfena vyzkumna cast této prace. Organizace byla predstavena jak
Z hlediska své cCinnosti, tak z hlediska své struktury. Téma prace souvisi se socidlni
praci socialnich pracovnikii Utadu prace CR, proto zde byl nastinén i minimalni
standard socialni prace vykonavané na Utadu prace CR. Mimo tuto organizaci byly

Vv teoretické Casti predstaveny hodnoty jako takové a jejich vyznam pro socialni praci.

Poznatky z teoretické ¢asti byly nasledné aplikovany v ¢asti empirické.

Empirick4 ¢ast prace byla zaméfena na vyzkumné Setfeni, jehoz hlavnim cilem bylo
zjistit hodnoty socialnich pracovnikii na odboru nepojistnych socialnich davek Utadu
prace CR, jejich vliv na socidlni praci a zjistit miru vlivu organizace na socialni praci
téchto pracovnikil. Tento hlavni vyzkumny cil byl pfetransformovan do dvou hlavnich
vyzkumnych otdzek a to: Jaké jsou hodnoty socidlnich pracovnikii na odboru
nepojistnych socialnich davek Ufadu prace CR, oddéleni hmotné nouze a jejich vliv na

praci? Jaka je kultura Utadu prace CR a jeji vliv na praci socialnich pracovnikii?

Strategii, jeZ byla zvolena pro zjiSténi hlavniho cile, byla kvalitativni vyzkumna
strategie. V ramci této strategic byla zvolena metoda polostrukturovaného rozhovoru
a analyza dokumentl. Ke zjiSténi kultury organizace bylo vyuzito teoretického zakladu,
konkrétné rozbor prvki organizace, jez byly podrobné popsany v teoretické Casti prace.
Metoda polostrukturovaného rozhovoru byla zvolena sohledem na téma arovnéz
moznost pokladat doplnujici otdzky, jez by vedly k dal§imu vyjasnéni. Prostfednictvim
analyzy polostrukturovanych rozhovori a analyzy dokumenti bylo dosaZeno

vytyceného cile.

Z analyzy odpovédi infomantd na otdzky souvisejici s prvky zminénymi v teoretické
Casti byl vyvozen zavér, ze kultura organizace z pohledu socialniho pracovnika na
odboru nepojistnych socialnich davek Utadu prace CR neni zcela idealni a je mozné ji
zlepsit. Prostfednictvim a shrnutim odpovédi informanti byly dale zjiStény jejich
hodnoty vztahujici se k socialni praci a jejich vliv na ni. Bylo také odhaleno, Ze na
hodnoty socialnich pracovnikii mé velky vliv jednak chovéni, jednani a ptistup klienta,

ale i organizace a jeji kultura.
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1)

Priloha A: Prepis rozhovoru - 13

Co se tyka socialni prace na oddéleni hmotné nouze, vesla dne 1. 1. 2017 v Gcinnost
Instrukce ¢. 19/2016, tedy minimalni standard rozsahu socidlni prace na oddéleni
hmotné nouze Uradu prace CR. Jaky nazor na tento standard mite, je moZné

V ramci soucasnych pracovnich podminek tento standard plné dodrzet?

,Standard je krasné napsany, ale z casovych duvodu se to podle néj neda stihat.
., Myslim si, Ze na socidlni praci by mélo byt vice casu, urcite by méla byt oddélena od
bézné prace s davkami hmotné nouze.” Z Vaseho vyjadieni vyplyva, ze neni dost dobie
mozné uplatiovat pii Vasi praci vetSi rozsah socialni prace, mizete mi tedy prosim
sdélit, jaka je realna podoba socialni prace v ramci oddéleni hmotné nouze tohoto
pracoviste? ,,Je treba zjisténi socialni situace klienta — formou rozhovoru, pokladanim
otazek teda zjistuji, co konkrétné on od nas ocekava, co si preje a co je divod toho, Ze
se dostal do této situace. To je u clovéka, ktery se dostavi na prvni schiizku. Takze s nim
vedeme tento rozhovor s tim, Ze zjistujeme, na co konkrétné by mél narok, kam ho mdame
popr. poslat, co mu mdame doporucit, prosté zdkladni socidlni poradenstvi, dalo by se
Fict. Sirst socialni prace nastava po 3 mésicich, kdy je u nds klient v evidenci. Ale abych
Vam pravdu vekla, ta se v soucasné dobe dela minimalné. Jednak z casovych ditvodii
a jednak z diivodui persondlnich, protoze na to je potieba dle mého ndzoru, aby byla
rozdelena prace davkare a prdce socialniho pracovnika, to jednoznacné. Neni mozné,
aby to jeden clovek prosté stihal v objemu téch lidi, které ma na starosti. A potom kdyz
se s nekym mame bavit o socidlni praci a kdyz si predstavuji, Zze by ta socialni prace
méla byt v rozsahu ja nevim 1,5 — 2 - 3 hodiny s tim klientem, tak to vitbec ¢asové nejde
stihnout, v ramci urednich hodin viibec ne. Je pravda ta, zZe my si vzajemné suplujeme tu
socialni praci s magistrdtem, kde jsou socialni pracovnici, kteri to maji jako svou hlavni
pracovni napln, tak pro¢ my jesté musime delat socialni praci v Sirsim rozsahu?. Ano,
chapala bych to zdkladni socialni poradenstvi, abych mu rekla na co ma narok, kam si
md co obehnout, o co si kde pozadat, ale délat jeste to dalsi v prubehu pobirani davek,
to si myslim, Ze je to pro nas prace navic. Co ostatni organizace? Je spousta
prispevkovych organizaci, jez to maji v ndplni prdace. Sami klienti jsou z toho zmateni,
protoze kdyz mi sem prijde napriklad osoba bez pristresi, prvni co musim udélat, je

poslat ji za socidlni pracovnici na magistrat, aby ona s nim zahdjila socidlni praci. Ona



2)

3)

S nim socialni praci zahdji, ja mu zacnu vypldcet davky a po 3 mésicich bych s nim meéla
opét ja zahajovat socidlni praci znovu, a uz se to tre. Proc? Kdyz s nim Magistrat
pracuje jiz od zacatku. Navic dochazi jesté do jinych organizaci, takze je soubéh treba
prace dvou organizaci, tak pro¢ my bychom méli mit socialni praci v takovém rozsahu?

Takze tady bych rekla, Ze je ta socialni prdace jenom na papire “.

V soucasné dobé ziakon o pomoci v hmotné nouzi realizuji socidlni pracovnici na
oddéleni hmotné nouze Uradu prace CR. Mnozi klienti v€etné ¢asti verejnosti je
dle mého nazoru vnima jako uredniky vyplacejici davky pomoci v hmotné nouzi,

neZzli jako socialni pracovniky. Jak to citite Vy, co si o tom myslite?

,Ano, myslim si také, Ze v soucasné dobé, tak, jak je nastavena organizace prace
V hmotné nouzi, se stiha pouze prdce ,, davkare*, socialni prace by méla byt oddelena,
aby k nécemu byla, méla néjaky smysl. Docela to vnimdni chdpu, protoze oni kdyz
prijdou sem na urad prace, tak prijdou jenom za ucelem penéz. Oni od nds neocekavaji
socialni poradenstvi a néjakou socialni praci. Tady od nas ocekavaji opravdu jen tu

vyplatu socialnich davek. Sem si vyslovené jdou jen pro davky.

Co pro Vas znamena prace v této organizaci?

., Kdyz jsem nastupovala na jiné pracovisté po materské, tak mé zaucovaly dvé damy,
které byly ve veku, v kterém jsem nyni ja. Tehdy jsem si Fikala, ty jsou tak strasné
unavené, otravené a takové bez elanu a ja jsem byla do toho takovy nadsenec. Ted vsak
zjistuji, Ze jsem ve stejném stadiu, jako ony tenkrat. Beru tuto praci jako urcitou pomoc
lidem, ale v soucasné dobé ji jiz beru jako stereotyp, jiz mé nenapliiuje. Vim, Ze
urcitému typu lidi svou praci pomuizu, a mam z toho dobry pocit, ze jsem mu pomohla,
ale existuje spousta lidi, kteri si to nezaslouzi, nejsou ani za tu prdci vdécni.  Rikéte, ze
spousta lidi si pomoc nezaslouZzi, mohla byste mi fict odhadem, kolik procent klientl si
podle Vas pomoc zaslouzi a jsou za ni vdécni a kolik procent nikoli? ,,Tak 20 % podle
mého ndzoru mad zdjem o pomoc a jSOu za ni vdécni, néco jim to da. Snazi se a pracuji,

odrazi se a jdou dal. Zbytek, tedy 80 % nikoli.



4)

5)

6)

7)

8)

Co pro Vas znamena byt socialnim pracovnikem na oddéleni hmotné nouze a jaké
hodnoty by dle VaSeho nazoru socialni pracovnik mél vyznavat?

., Prace socidlniho pracovnika pro mé znamend pomdahat skupine lidi, kteri pomoc
potiebuji a ovlivnit tim jejich zaclenéni zpét do spolecnosti a dat jim moznost zacit

znovu. Socialni pracovnik by mel byt empaticky, prirozeny, ditveryhodny a pozitivni. *

Co by dle VaSeho nazoru socialni pracovnik na Vasi pozici nikdy nemél udélat?

., Nikdy by nemél ponizovat a urazet klienty. *

Jak vnimate své klienty?

. Jako lidi, kteri se ocitli v nepriznivé socialni situaci a potiebuji pomoc, coz se miize
stat komukoliv bez ohledu na vzdélani a profesi. Jsou to lidi jako my ostatni, ale jsou to
lidi, kteri se svym pristupem dostali do néjakych tizivych Zivotnich podminek a kteri
potrebuji pomoc. Je ale treba vytridit, kteri opravdu potrebuji pomoc a kteri to jen
hraji. Spousta lidi hleda, jak bych to rekla, ty zapory, Kazdy tlaci pred sebou ten
problém, ale nechce ho resit, on stale hledad, aby ten problém byl veétsi, stdale se vtom

vevr v

pitvaji a hledaji zaminky, aby to bylo vse slozitejsi, pripada mi, Ze to komplikuji. **

Jaké hodnoty uplatiiujete Vy pii praci s klienty?

,,Rovnost a dustojnost. “,,Ja jsem jesté stara Skola, takze byl clovek vychovavany tak,
aby nebyl arogantni, néjakym zpiisobem zly, jsem jesté néjakym zpiisobem takova
uctivd, hodna, mila, ale v této praci je to mnohdy obtizné. ,, Uplatiuji ke klientiim spise
mily a pratelsky pristup a snazZim se je néjakym zpiisobem nenadzdvihnout, jen co

oteviou dvere, nemam rada konflikty a snazim se jim predejit.

Jakych cilii byste chtéla s klienty dosahnout?

,, Cil je jim pomoci aby se dostali z toho dna a zacali normalné Zit, ale tyka se to téch,
kteri chteji. “ Jak je pro Vas dulezité vyresSeni klientovy situace? ,, Takhle, pokud vidim,
Ze to je clovek, ktery o tu pomoc stoji, tak ano, mam z toho dobry pocit, ale pokud vim,
Ze je to opravdu nékdo, kdo prijde jen proto, ze ho sem ze zaméstnanosti poslali, aby se
Sel zeptat, na co ma narok a on jesté rekne, at to udélame tak, aby ten narok mél, tak

ten vysledek prace beru automaticky.



9) Jaké chovani Uiad prace CR ocekava od svych zaméstnanca?

‘

,» Chovani dle etického kodexu a loajalitu k uradu prace.

10) Co miize byt nejvétsi chyba, jaké se v této organizaci mize ¢lovék dopustit?
,,Podle mého nazoru je nejveétsi chybou brani si prace domii, myslim tim v mysli, a dale

také pripousteét si neuspéch ostatnich.

11) Cemu je v této organizaci p¥ikladin nejvétsi vyznam a ¢emu naopak vyznam
nejmensi?
., Nejvetsi vyznam asi na loajalité k uradu prace, k chovani pracovniku dle kodexu

a nejmensi na spokojenost vlastnich pracovniku. *

12) Jaké chovani je dle Vaseho nazoru v této organizaci prijatelné, jaké vsak nikoli?

¢

,, PFijatelné je formalni a neprijatelné je osobni chovani. *

13) Jak je pro Vas dileZita pozitivni atmosféra na pracovisti? Domnivate se, Ze se tato
organizace snazi takovou atmosféru utvaret?
,,Pro mé osobné je velmi diilezita, ale nemyslim si, zZe se ji urad prdce snazi utvaret, to
spiSe my pracovnici na pracovisti, ale organizace jako takova ne. “‘Je diileZita proto, aby
tady mél clovek silu pracovat, aby kdyz na mé klienti hazi ty své problémy a negaci, tak

I3

to potiebuji nécim vyrovnat. Tak potom ta atmosféra clovéka nabiji.

14) Jaké je materialni vybaveni tohoto pracovisté, je pro Vas dostacujici, nebo zde
néco postradate?
., Materialni vybaveni je nedostacujici, pocitacové vybaveni je zastaralé, kopirky
a tiskarny jsou zastaralé a poruchoveé.” Navic mi tady chybi prepazky jednoznacné,

protoze bych méla diky nim veétsi pocit bezpeci.

15) Jakych setkani se v ramci této organizace opakované zucastiiujete?

¢

., Zadnych, tedy kromé porad, které se konaji vidy, kdyz je nutné a skolent."

16) Jaké prileZitosti se v této organizaci slavi?

., Nic.“,, Pouze s kolegy z oddéleni se sejdeme obcas mimo prdci. *



17) Jaky druh komunikace je pracovniky této organizace preferovan?
., V ramci oddélenti je preferovino urcité osobni setkani. “ V ramci komunikace s kolegy

‘

pievazuje formalni ¢i neformalni komunikace?,, Neformdalni. *

18) Jak jste spokojena s pracovnimi podminkami, finanénim ohodnocenim a vyuZitim
Vasi kvalifikace v této organizaci?
., Nejsem s nimi spokojena. Financni ohodnoceni je nedostacujici. Se svou kvalifikaci

Jjsem spokojena. “

19) Jaka slova vystihuji kulturu této organizace?
,»Chaos ve smyslu organizace prdce, narizeni a smérnic, to se nedd pobrat, to se neda
utridit, dale také nejednotnost — to bych rekla, Ze souvisi s praci jako takovou, co kdo
vyzaduje po klientech i napr. rozdilnost ve vedeni spisové dokumentace apod., a také

«

zbytecna byrokracie.

20) Vyhovuje Vam nastavena kultura této organizace?

,, Ne nevyhovuje.

21) Je dle Vaseho nazoru mozné zménit ¢i zlepSit souc¢asnou kulturu této organizace,

pokud ano, tak jak?

,,Jednoznacné zjednodusit a sjednotit rizeni a vice se zajimat o své zaméstnance.

22) Jak jste spokojena s praci, kterou vykonavate?

¢

,,JSem s ni spokojend. *

23) Jak byste si piredstavovala idealni socialni praci s klienty, v ramci oddéleni hmotné
nouze Uiadu prace CR a do jaké miry se li§i tento ideal se skutenosti?
., Mit vice ¢asu na praci s klienty, a aby to bylo oddeéleno od davkového systému, aby to

delal ¢lovek, tu socialni praci, ktery neni zatizeny béznou agendou. To by byl ideal. **

24) Poskytuje Vam organizace dostateény ¢asovy prostor pro socialni praci s klienty?
,Na socialni praci s klientem neni dostatecny casovy prostor, nebot na jednoho
socialniho pracovnika je hodné klientii”. Dost Spatné se kombinuje prace socialniho

pracovnika s praci ,,davkare“. Klienti se velmi Spatné orientuji v socialnim systému,



maji zmatek v davkach, moc dobre nerozumi, proc socialni praci vykonavaji pracovnici
na méstech a poté na urad prace, pro¢ musi spolupracovat soubezné s vice urady. Urad
prace nema dostatek socialnich pracovniku.* Kolik klienti v soucasné dobé mate na

starosti?,,V soucasné dobé odhadem 200 — 250 klientit.

25)Jakym zpiisobem ovliviiuji pracovni podminky Vasi praci, jako socidlniho
pracovnika?
., Zbytecnou byrokracii, ktera nuti zaméstnance si hledat lepsi zaméstnani, jak po
strance financni, tak po strance pracovni. “ VIiv ma i usporadani kancelari i to ovliviiuje
nasi praci. My jsme to v kancelari méli nastavené tak, Ze jsme vyrizovali jednoho
klienta. Vzhledem k tomu tady nastava problém, kdyz nékoho vyrizuji tireba piil hodiny,
tak uz na nas tukaji ostatni klienti, kteri jsou netrpélivi a dozaduji se vyrizeni. Lidi jsou
netrpélivi a nejsou ochotni cekat. Ostatni kanceldre to maji nastavené tak, ze jednaji
dvé najednou to je strasné, jak se to tre a rusi, to se pak snazite toho klienta vyridit co

‘

nejdrive, protoze neni soukromi. To prostiedi ma na tohle jednani velky viiv. *

26) Jak organizace reaguje na podnéty pripadné piipominky ze strany zaméstnancu?

«

., Spise nereaguje, a pokud ano, tak s velkym casovym odstupem. *



