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UVOD

Diplomovou praci na téma Motivace socialnich pracovniki k vykonu jejich profese
v domovech pro seniory z diivodu, ze zminéné povolani povazuji za nesmirné dulezité, zejména
v dne$ni dob¢ a zaroven mé prace socialniho pracovnika vzdy lakala, jako budouci profese.

V dnesni dobé je nevyvratitelnou skutecnosti, ze obyvatelstvo starne, a kliCovym rysem
budouciho demografického vyvoje je vyrazny narast seniord a soucasné klesajici pocet
novorozencll. Podle Ceského statistického tfadu (2023) se stal trvalym trendem vyvoje
obyvatelstva Ceské republiky zvysujici se pocet osob starich 65 let. Tento trend je potvrzen
i tim, Ze k roku 2023 &inil pocet seniord v Ceské republice 2,2 milionu, coz predstavuje 22 %
celkové populace. Ocekava se, ze ke konci roku 2050 prekroci tento pocet 3 miliony osob ve
veku 65 let a vice. Na zakladé téchto skutecnosti je mozné konstatovat, Ze socialni pracovnici
v domovech pro seniory budou hrat stale dulezitéjsi roli v oblasti péCe i pii zajiStovani
kvalitniho zivota pro stale rostouci populaci seniord. Socialni pracovnik se stava kliCovym
spojovacim prvkem a zastava nezaménitelnou funkci. Divod, pro¢ by se méli jednotlivci
rozhodnout pro tuto profesi, souvisi pravé s motivaci, proto je dulezité ji znat, aby byli
motivovani k plnéni této naro¢né, avsak nezbytné role ve spolecnosti.

Praveé na zakladé vysSe uvedenych divoda se v mé praci zamétuji na motivaci, ackoliv
se tomuto tématu vénuji nektefi autofi, vice se zkouma syndrom vyhoteni a jina hlediska nez
pravé motivace, proto vé€iim, Ze, je to stale pfinosné a neprobadané téma. DalSim divodem
k vybéru je mé osobni setkani s praci socialniho pracovnika v domovech pro seniory béhem
Skolnich praxi. Tato zkuSenost mé zaujala a pfiméla me vice se zaméfit na tuto oblast. Sama
bych se v budoucnu chtéla stat socialni pracovnici, a pravé proto povazuji zkoumani motivace
v této profesi za kliCové.

Hlavnim cilem je seznamit s kompetencemi socialniho pracovnika v domovech pro
seniory a v ramci vyzkumného Setfeni zkoumat jejich motivaci pro vykon profese socialniho

pracovnika v domové pro seniory.
Dil¢éi cile:
» Seznamit se s pojmem motivace a poskytnout podrobny popis vybranych teorii
motivace.

» Popsat komplexni pohled na kliCové prvky spojené se socialnim pracovnikem

v kontextu poskytovani péce seniorim.



» Predstavit prostiedi domovia pro seniory a jejich vazeb na legislativni normy, a tim
prispét k celkovému pohledu na socialni praci v oblasti péce o seniory.

» Zkoumat, jaka byla prvotni motivace socialnich pracovniki pracovat v prostiedi
domova pro seniory.

» Identifikovat faktory, které socialni pracovniky nejvice motivuji k vykonu jejich
povolani v téchto zafizenich.

» Zkoumat, jak zaméstnavatelé motivuji své pracovniky k co nejlep§imu vykonu

Diplomova prace se sklada ze 7 kapitol. Nejdfive je popsana motivace, pracovni
motivace, jeji zakladni definice i souvisejici pojmy. Také jsou vysvétleny vybrané teorie
motivace, mezi které patii Malowova, McGregorova, Aldeferova, McClellandova
a Herzbergova dvoufaktorova teorie. Nasledné je analyzovana pozice socialniho pracovnika,
jeho osobnost, role, Cinnost, legislativa, kterou se fidi a souvisejici mozna pracovni spokojenost
a pracovni zatéz. Navazuje kapitola o domové pro seniory, ve které je popsana cilova skupina
domova pro seniory , multidisciplinarni tym, jako nedilnd soucast socialnich sluzeb, také
standardy kvality socialnich sluzeb a v posledni fad€ jsou predvedeny domovy pro seniory
nachazejici se v Jihomoravském kraji. Dale se vénuji zhodnoceni aktualniho stavu zkoumané
problematiky, kde jsou popisovany jiz aplikované podobné tematicky zamétené vyzkumy.

V ramci vyzkumného kvalitativniho Setfeni byla zvolena metoda rozhovoru, cilovou
skupinu tvorilo 10 socialnich pracovniki domovi pro seniory, které se nachazeji
v Jihomoravském kraji. Nasledné vysledky vyzkumného Setfeni jsou kategorizovany
a analyzovany pomoci oteviené¢ho, axialniho a selektivniho kdédovani. V posledni kapitole jsou

diskutovany a davany do souvislosti vysledky, které vzesly z vyzkumného Setfeni.



1 MOTIVACE

V teoretické Casti prace, ktera tvori zaklad celého vyzkumu, se budeme podrobnéji vénovat
motivaci. Zaméfime se na samotnou podstatu motivace, definici tohoto klicového konceptu
a také souvisejici pojmy, které jsou dulezité pro porozumeéni této oblasti. Dale predstavime
vybrané teorie motivace, které poskytuji rizné pohledy na to, jak se motivace projevuje a jak ji
lze analyzovat. Mezi uvedené teorie motivace zahrneme Herzbergovu dvoufaktorovou teorii,
teorii ,,cukru a bice”, Maslowovu pyramidu potieb, McClellandovu teorii a Alderferovu ERG
teorii. Kazda z téchto teorii nabizi unikatni pohled na faktory ovliviiujici motivaci a vysvétluje,
jak razné potieby a faktory mohou formovat chovani a vykon jednotlivecd v pracovnim

prostiedi.

1.1 Definice motivace a souvisejici pojmy

Motivace ma 3 zakladni slozky: vybér chovani, intenzitu a vytrvalost (Horvathova,
Copikova, 2017). Koncept motivace pouzivame, kdyZ chceme popsat sily, vnitini nebo vngjsi,
které puisobi na nas, nas organismus a nuti nas k ur¢itému jednani. S tim souvisi aktivace a smér.
Aktivaci mizeme jednoduse vidét na produkeci (¢i ne-produkci) chovani. Pokud se jedinec né&jak
chova, tedy je aktivni, mizeme predpokladat, alespofi minimum pfitomné motivace. Z toho
vyplyva, ze energické chovani je vice motivované nez vahavé chovani. Ackoliv nemusi tomu
tak byt vzdy, napt. kralik, ktery je objeven predatorem, ztuhne, ale stile je motivovany
pritomnosti predatora, 1 kdyz zadny pohyb ¢i chovani nejsou na pohled zjevné. Motivace také
urcuje smer naseho chovani, nebot, kdyz mame hlad, jdeme k lednicce a nas smér je jasny, ale
kdyz mame vice moznosti, napf. k dispozici 2 lednice, na§ smér uz tak jasny neni
a pravdépodobné se vydame k té, ve které je néco lepsiho (Petri, Govern, 2013).

V ramci motivace se zejména zabyvame otazkou ,,Proc?“. Pro¢ se dany jedinec chova
tak, jak se chova, proc¢ néco déla ¢i nedéla. Snazime se objasnit, co je jeho tzv. vnitfni pohon,
ktery ho uvede do pohybu, zjistit, jeho motivy, které vedly k urCitému jednani. S tim podle
SVANCARY (2003) souvisi zejména instinkt, pohnutky a potieby. Pohnutky jsou motivy
chovani a nejcastéji je chapeme jako prani ¢i predstavy. Oproti tomu potieba je kliCovy motiv,
ktery mize byt vyvolany fyziologickym nedostatkem s dusevni odezvou, napf. zizen. Potieby
jsou také spojeny se vzruSenim a tendenci k jednani (potfeb budou rozebrany v ramci teorie
A. Maslowa). Instinkt je vSeobecna energie, ktera se uplatiiuje v motivacnich procesech.

NAKONECNY (2014) zmifiuje motivaci, jako nejednoznaény pojem, pochazejici
z puvodniho vyznamu, kterym byl pohyb. Chovani jedince ma urcity psychologicky divod,



pricinu, cil, ktery souvisi s vnitinim stavem vyzadujicim reakci, vétSinou na n€jaky nedostatek,
ktery chceme odstranit. S tim souvisi motiv jako vnitini divod jednani, které dotycnému prinasi
uspokojeni. Motivace a motiv vyjadfuji vnitini procesy, prvky, které odivodnuji zamétrenost
chovani vedouciho k dosazeni stanoveného cile. Vnéjsi prvky nejsou nikdy motivy, ale jen
prostfedky k jeho dosazeni (motivem neni piti, ale uhaSeni zizn€ ¢i pozitek z piti). Motivaci
muzeme nazvat chovani, které 1ze pozorovat na vyrazu (mimika, gestika), jednani a feci.

Kdyz se zabyvame motivaci je dilezité zminit i teorii arousalu. Arousal oznacuje stuperi
vzruSeni/nabuzeni, a tedy je opakem utlumu. Podle PETRIHO, GOVERNA (2013) teorie
arousalu predpoklada, ze se naSe chovani podle miry naseho nabuzeni. Pokles arousalu nastava
napiiklad tehdy, kdyz jsem v komatu nebo spime, naopak se zvysuje, kdyz chodime, nejvyssich
hodnot pak dosahuje, kdyz jsme ve stresu. Proto existuje urcité optimalni mnozstvi arousalu,
které nejvice podporuje efektivitu. Tento idealni bod lze vyjadiit na kiivce inverzni funkci U,
ktera indikuje vzrastajici arousal (napf. probouzime se a zaCiname se ucit) do daného
(optimélniho) bodu, ale po jeho dosazeni kiivka opét klesa (napf. jsme piili§ ve stresu
a nenaucime se dobie).

Podle SVANCARY (2003), neni vesSkeré chovani motivované. Chovani muzeme
rozli§it na motivované i nemotivované. Jedna-li se o chovani, které je navozeno zejména
vnéj§im podnétem, mluvime pouze o stimulaci chovani. Jestlize je navozeno vnitinim
podnétem/stavem, pak se jedna o motivaci chovani. NAKONECNY (2014) také uvadi, Ze je
dilezité rozlisovat motivované a nemotivované chovani, pticemz nelze vzdy spolehlivé urcit
motiv daného chovani. Na toto navazuje i MASLOW (2021), podle kterého kazdé chovani neni
motivovang, alespon ne ve smyslu uspokojeni potieby.

e Motivem, je jiz samotna pohnutka k provedeni cinnosti, ktera sméfuje jednani
¢lovéka k dosazeni urcitého cile.
e Pud, ktery se Casto uplatiiuje v motivaci, je povazovan za vSeobecny zdroj energie

(Svancara, 2003).

e Vile neboli volni jednani ma znaky sebekontroly, chovani zaméfeného na budouci
potteby ¢i nezavislost na nynéjSich potrebach.

e Cilovy objekt je objekt, na ktery je motivované chovani zameéteno, a cilovy stav znaci
specificky vztah mezi osobou a prostfedim.

e Emoce muzeme povazovat za zaklad motivace (i naopak), protoze bez emoci neni
motivace. Ve vztahu k motivaci je dulezita vnitini stranka neboli city, pomoci nichz

dochazi k prozivani podnéti a dovrSeni do stavu uspokojeni (Nakonecny, 2014).
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1.2 Pracovni motivace

Motivovany kolektiv je jednoznacné vykonny kolektiv. V ramci motivace, nejen
v pracovnim prostiedi, tvoii dilezity bod mezilidské vztahy na pracoviiti. PAUKNEROVA
(2006) se témto vztahim vénuje a uvadi, ze pravé na zakladé vztahti dochazi v praci k
uspokojovani socialnich potreb, jako je potieba socidlniho kontaktu, pfijimani a poskytovani
pomoci, piislusnost ke skupiné€ a navazovani blizkych vztahti. Socialni vztahy muzeme rozlisit
na ty mezi vedoucimi pracovniky a vedenymi zaméstnanci, v takovém ptipadé hraje velkou roli
hierarchie, symboly moci a nadfazenost. Druhym typem jsou vztahy mezi spolupracovniky na
stejné arovni. V takovém pripade je dilezita povaha vzajemnych vztahd. Pokud jsou pratelské
a kolegialni, tak maji pracovnici tendenci si vzajemné pomahat a byt k sob& ohleduplni
a tolerantni. Lidé s takovym vztahem prosperuji, snaze spolupracuji a zvysuji soudrznost tymu.
Mohou existovat i skupiny s konkuren¢nimi vztahy, jejichz ¢lenové mezi sebou soupefi, takové
skupiny jsou typické nepratelstvim a podeziravosti. RUZICKA, DRAZSKA (1992)
k mezilidskym vztahiim na pracovisti uvadi, Zze zaméstnanec je Clenem pracovni skupiny,
kolektivu socialnich vztahil a neustale se srovnava s ostatnimi kolegy. Rozhodujicim faktorem
je, jakou vahu prikladame svému postaveni v zaméstnani a naro¢nosti pracovnich ¢innosti, tyto
vysledky, které vyjdou z rozhodnuti, jsou pouze subjektivni pocity a nazory, ale i tak vyrazné
ovliviiuji praci. Vysledkem je pak pocit spravedlnosti nebo nespravedlnosti. Pracovnik poklada
za spravedlivé, pokud je hodnocen stejné jako ostatni kolegové. Piipadny pocit nespravedlnosti
ma negativni dopad na pracovni vykonnost a pracovni spokojenost zaméstnance a muze
vytvaret napéti na pracovisti.

Dulezitou slozku ovliviiovani zaméstnanct v pracovnim prostiedi tvoii vnéjsi faktory
motivace, a to predev§im mzda, odmeéna, prémie, bonus, ale i moznost povyseni, pochvala,
prestiz ¢i uznani. Tyto faktory popisuje URBAN (2017), podle kterého financni odména ptisobi
motivaéné€ az po odvedeni prace a muze vést k vy$§imu pracovnimu usili pouze tehdy, pokud
neni samoziejma, automaticka. Penézni odmeéna, pro kterou pracovnik nemusel vynalozit usili,
motivacni efekt nema, proto mesicni mzda neni motivatorem.

Motivace je u kazdého jina. Jak uvadi BELOHLAVEK (2003), vedouci pracovnici si
mysli, ze jedinym motivatorem pro zaméstnance je mzda, ale motivy u kazdého jedince mohou
byt jiné. K motiviim patii osobni postaveni, se kterym souvisi potieby rozhodovat a vést tym.
Takového pracovnika motivuje uspéch, kterého dosadhne diky svému postaveni. Také ho
motivuje tvofivost a vymysleni novych a kreativnich napada. Neéktefi lidé jsou motivovani

jistotou, netouzi po vysokém platu ¢i postaveni, ale staCi jim to malo, které maji jisté.
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Samostatnost motivuje pracovniky, ktefi maji problémy s praci pod dohledem nadfizeného,
vedouciho, ktery o vS§em rozhoduje. Potfebuji autonomii, moznost o vS§em rozhodovat a délat si
véci po svém. Motivace cilend na pracovni vykon a vysledky je typicka pro pracovniky, ktefi
chtéji vyniknout ve své praci, prace je bavi, jsou soutézivi a délaji vSe pro to, aby prekonali
druhé. Jedince, ktefi upfednostiiuji profesni rozvoj, rust a chtéji vyniknout ve své profesi,
motivuje predevsim odbornost. Pratelstvi motivuje pracovniky, ktefi upfednostiiuji piijemnou
atmosféru, dobry kolektiv a neradi se hadaji. Mén¢ jim zalezi na vysledcich ¢i penézich.
Finance motivuji vétsinu lidi. Tito lidé jsou pro vedouci pfinosem, protoze takovi pracovnici
odvadéji maximalni vykony, pokud maji vidinu finan¢ni odmeény.

V pracovni motivaci je dlilezité znat zakladni zdroje motivace, jako jsou navyky, zajmy,
hodnoty a idealy. Potfeby mohou byt biologické, které vyplyvaji z potieb lidského organismu,
nebo socialni Cili spoleCenské. Navyky jsou Cinnosti, které v prub€hu Zzivota pravidelné
opakujeme. Predstavuji nauCeny vzorec chovani a mohu byt vysledkem vychovy ¢i vlastnich
sebeutvarecich aktivit. Zajem, je vniman jako trvalej§i zameéteni ¢lovéka na vybranou oblast,
diky které uspokojuje vlastni potifeby. Hodnoty pifedstavuji vytvorenou osobni hodnotovou
mapu, systém poskladanych hodnot podle dulezitosti. Hodnotova hierarchie ovliviiuje jednani
1 prozivani a je znaCnym zdrojem motivace jakékoliv Cinnosti. Idealy jsou vlastni piedstavou
néceho zadouciho, je to cil naseho snazeni a jednani (Bedrnova, Novy, 2002). Podle MISKELL,
MISKELL (1996) zaméstnanci vyzaduji bezepci, zajimavou praci, zajimavy podnik, pratelské
spolupracovniky, dobrého nadfizeného, moznost povySeni, uznani, dobré pracovni podminky,
odmeény a adekvatni mzdu.

S teorii motivace vyznamné¢ souvisi 1 motivace nevédoma, kterou popisuje ve své knize
NAKONECNY (2014), ktery uvadi, ze &lovék si nemusi byt vzdy védom svych skutednych
motivd, a tak svym Cinim pfisuzuje obvykly, ale nepravy vyznam, a hlubsi motiv nezna.
Neveédoma motivace muze vést k potlacovani racionalizace, ¢imz dochazi k vytvareni tzv.
chybnych ukont, které zastiraji a vytvareji konflikty v naSich pudovych tendencich. To lze
pozorovat naptiklad v situacich, kdy se prefekneme nebo zapomene na setkani. Napftiklad,
pokud zapomeneme na dulezité setkani a nepfijdeme na néj, pravdépodobné to znamena, ze se
nam na néj ani nechtélo a tato tendence se prosadila pfed nepiijemnou situaci. Lidské chovani
Casto vychazi z nevédomych motivi. Pokud nam nékdo pusobi nesympaticky, miuzeme to
vysvétlovat n€jakou jeho nepiijemnou vlastnosti. Ve skuteCnosti v§ak muze mit tento ¢lovék
spole¢né vlastnosti s nékym, kdo nam v minulosti udélal néco zlého, proto jde o nevédomou

generalizaci.
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1.3 Maslowova teorie lidské motivace a McGregorova teorie

Abraham Maslow rozdéluje potfeby ¢loveka, hierarchicky do 5 skupin od nejnizsich po
nejvyssi. Hierarchie sama o sobé je snadno uchopitelna, nejdiive musime naplnit nizsi potieby,
abychom na pomyslném zebficku mohli stoupat vy§ a plnit vyssi potfeby. K zakladnim
potfebam patii fyziologické potieby (spanek, jidlo), potfeba bezpeci (pojisténi) a jistoty (prace),
socialni potfeby (vztahy s kolegy na pracovisti, doma), Gcta a uznani (ohodnoceni pracovnich
vysledkl), seberealizace (rozvijeni sebe sama, naplnéni smyslu zivota). To 1ze také vyobrazit

v dobfe znamém pyramidovém schématu.

Potieba
seberealizace
Potieba ticty a uznani
/ Socidlni potieby \

/ Potieba bezpecdi a jistoty \
/ Fyziologické potieby \

Obrazek 1 Maslowova pyramida poticb
Zdroj: Maslow, 2012

Fyziologické potifeby/pudy jsou vychozim bodem teorie motivace, nebot jsou
nejmocnéjsi ze vsech potieb. Pokud bude cloveék ve svém zivoté extrémné stradat uplné ve
vSem, jeho hlavni motivaci budou fyziologické potieby. Kdyz cely organismus hladovi, tak
jediné, na co dokazeme myslet, je hlad. Veskera aktivita se zamétuje na uspokojeni pudu hladu
a jedinym cilem se stava uspokojenim potieby potravou. VeSkeré nasSe senzory, navyky se
stavaji nastroji pro uspokojeni hladu a vSe, co ktomuto zaméru nepfispiva, upozadime
(napf. touha koupit si nové obleCeni i psat knihu je zapomenuta). Hladového clovéka tedy
nezajima nic nez jidlo, které chce, o kterém sni a vnima jen ho. Dale, kdyz nas zcela ovlada
n¢jaka potreba, mame sklony zmeénit nas§ budouci smér a cil. V ptfipadé zminéného hladového
clovéka je mozné predstavit si jeho vysnéné misto jako takové, kde je spousta jidla. Hladovy
clovek ma tendenci si myslet, ze pokud mu bude do konce zivota zaji§tén prisun potravy, bude
absolutné spokojeny a nic mu uz nikdy nebude chybé&t. Nasleduje potreba bezpeci a jistoty, kdy
touzime po zivotni stabilité, fadu a ochrané pred tizkosti a strachem. Z toho se opét muze stat

nas hlavni cil, tedy ze cely nas§ organismus bude usilovat pouze o bezpec¢i. Dana potieba je
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nejsnaze pozorovatelna u déti. Kdyz déti citi jakoukoliv bolest, napfiklad kvali nemoci, maji
pocit, Ze ztraceji své bezpeci, a meni pohled na svét. Zacinaji vidét okoli jako temny svét plny
bolesti, kde jsou véci nestale a najednou nejisté. Takze u ditéte, které pocituje bolesti bficha,
napfiklad z divodu hladu, se mohou najednou objevit Spatné sny a prahnuti po pocitu ochrany
a bezpeci, které predtim tak nepotfebovalo. Socialni potieby, potfeby sounalezitosti a lasky se
objevi, jsou-li pfedchozi zminéné potieby jiz uspokojeny. V tomto stupni lidé vyraznéji citi
absenci manzela, manzelky apod., touzi po vztazich s ostatnimi, bojuji o své misto ve skuping,
osti'e se vyhybaji osamélosti. Po potiebe€ ucty a uznani ve spolecnosti touzi témét kazdy. Mame
radi vysoké hodnoceni sebe samych od druhych lidi, pochvalu od vedouciho, uznani za dobte
odvedenou praci. Lze sem zaradit touhu po divére, moci, svobodé, prestizi, vysokém postavent,
uspéchu, coz je patrné zejména v souvislosti s praci. Na potiebu seberealizace/sebeaktualizace,
se zametime, kdyz jsou vSechny dalsi potieby uspokojeny. Mame pocit, ze nedélame to, k cemu
jsme urceni, coz je doprovazeno pocitem neklidu a vnitfni nespokojenosti (Maslow, 2021).

KVASNICKOVA, BERKA (2010), ve své knize uvadgji, e pii firemni praxi je
manazery Maslowova pyramida znacné rozsifena a Casto pouzivana, jelikoz ukazuje snadnou
cestu uspokojovani potieb zaméstnanct. Fyziologické potieby pomaha uspokojit odména za
praci ¢i mzda. Potieba bezpeci a jistoty souvisi s pouzivanim bezpecnostnich a ochrannych
pracovnich pomucek a stabilnim pracovnim zazemim. Socialni potfeby uspokojujeme
zaClenénim se do pracovniho kolektivu, budovanim svého mista. Potfeba uznani muze
predstavovat touhu po uznani od nadfizeného pracovnika ¢i jiné ocenéni za odvedenou praci.
Potieba seberealizace je uspokojovana Skolenim, dal§im vzdélavanim. Na druhou stranu, podle
KOLMANA (2012) byva Maslowowa teorie kritizovana za to, ze odrazi pouze idealy,
mySlenky a ducha Zapadu a rozhodné ji nelze aplikovat obecné na vSechny staty svéta.

Teorie znama jako X a Y, kterou popsal Douglas McGregor, rozdé€luje vSechny jedince
do dvou kategorii. NAKONECNY (1992) uvadi, Ze tuto teorii lze oznadit za manaZerskou,
protoze typem X jsou lidé, ktefi musi byt k praci nuceni a radéji poslouchaji ptikazy od druhych,
nez aby sami nad néjakou Cinnosti premysleli. Typ Y si svij postoj k provadéné praci teprve
formuje. Teorie typu X predpoklada, ze ¢lovék ma od narozeni nechut’ k praci a musi byt co
nejvice nucen, lakan, aby dosahoval podnikovych cild, Je potieba ho neustale odménovat,
nestaci jen plat, protoze kazdy vyzaduje pfidani, prémie, bonusy. Samotné penize Clovéka
nedonuti, aby se snazil vice a d¢lal Iépe, potieba je jesté hrozba potrestani. Obycejny Cloveék se
odpovédnosti radéji vyhyba, chce byt veden za ruku. Predpoklady typu Y jsou takové, ze
k dosazeni podnikovych cili je nejdalezit€j§i umoznit zaméstnancim uspokojit potieby

osobnosti a mit moznost se rozvijet. Pro praci je pfirozené vynakladani psychického i fyzického
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Gsili. Spatné zkuSenosti vedou k utikani pred odpovédnosti, ale b&zny ¢&lovék se uéi
odpovédnost prebirat a hledat. Pokud se jedinec s cili podniku vnitfné shodne a cile pfejima,
tak se jim sam dobrovolné podfizuje a napliiuje je. Clovék ma sam moznost vybrat si, jestli se
pro n¢j prace stane zdrojem uspokojeni nebo trestu. Zuvedeného vyplyva, ze v piipade
zaméstnance je rozhodné vyhodnéjsi typ Y, ale za urcitych podminek je dobrym pracovnikem
i typ X, na néhoz spiSe plati tzv. metoda cukru a bi¢e (Kuba, 2010). Stim souhlasi
i KVASNICKOVA, BERKA (2010), podle kterych je v nékterych situacich potiebné u uréitych
pracovniku aplikovat prave pristup X, aby byli tzv. pohanéni.

ADAIR (2004), uvadi, ze McGregor ve své teorii Cerpa z Maslowovy teorie potieb,
kterou zcela pfijima a ptetvafi ji do urcitého manazerského jazyka. McGregor do popiedi dava
zejména jedno konkrétni hledisko préace, a to tvofivost, diky niz jsou tkoly pro zaméstnance
smysluplnéjsi a slouzi jako bruska, ktera rozviji talent.

McGregor chtél touto teorii poukazat na to, ze jak lidé vystupuji, zalezi na tom, jak se
k nim chovame. Na druhou stranu je tato domnénka pravdiva jen z¢asti, protoze mohou platit
oba typy, tedy X a Y, souCasné. Témeét kazdy je né€kdy neuvazlivy, lenoSny, nespolehlivy
a téméf vSichni touzime po moznosti seberozvoje, kreativité a nezavislosti. Z toho vyplyva
dulezitosti uplatnéni obou typu pfistupu v praxi (n€kdy i obou zaroven). Kazdy manazer si musi
sam uvazit, kterou teorii a jak vyuzit, tehdy vzdy zalezi na jeho manazerském umu (Kolman,
2012).

Teorie cukru a bice, ktera je zalozena na pouzivani odmén a trestd, souvisi s vyse
zmin&nou McGregorovou teorii. NAKONECNY (1992) se ji ve své knize vénuje a popisuje, Ze
dana teorie vychazi z pozitivniho a negativniho zpeviiovani, inspirovaného pokusy na holubech.
Pozitivni zpevnéni muze mit podobu mzdového systému, negativni napiiklad snizeni odmény.
Zadané chovani se tak posiluje, stava se Castdjsi a my za n&j poskytujeme odménu. Naopak,
nevyzadané chovani chceme oslabit ¢i zcela eliminovat, tudiz za udélujeme trest (Kvasnickova,

Berka, 2010).
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1.4 Alderferova teorie, McClellandova teorie a  Herzbergova

dvoufaktorova teorie

Alderferova teorie ERG se sklada ztii kategorii faktord a vychazi z Maslowovy

pyramidy potteb, tu rozdéluje a zarover i zkracuje do tii kategorii:

1) existencni potfeby — vSechny materialni a fyzické touhy (vzduch, laska, jidlo,
obleceni. . .),

2) potieba socialnich vztaht — spoleCnost druhych lidi, vztahy s rodinou, prateli,
spolupracovniky, zaméstnanci,

3) potieba rastu — vnitini ticta a sebeaktualizace, které maji kreativni ¢i produktivni efekt

na nas samotné (Horvathové, Copikova, 2017).

PLEVOVA A KOL. (2012), dale uvadi vztah mezi vy$e uvedenymi kategoriemi,
tzv. frustraCni regresi, ktera urCitym zpisobem potvrzuje Maslowu pyramidu. Tato regrese
muze mit frustracni cyklus rastovy, kdy plati, ze uspokojenim socialnich potieb nabyva na
vyznamu potieba rustu, ale kdyZz potieba rastu neni dostate¢né uspokojena, prahneme tim vice
po potiebé socialnich vztaht. Frustracni cyklus vztahovy zase predpoklada, ze diky uspokojeni
existenCnich potfeb roste touha po uspokojeni potieb socialnich, jestlize ale socidlni vztahy
nejsou dostate¢n¢ uspokojeny, dochazi ke zpétnému procesu — zvySeni existencnich potieb.

Rozdil oproti Maslowové pyramidé tkvi v tom, Ze tato teorie netrva na nutném rozdélent
potfeb na vySsi a nizsi a nadale pocita s individualnimi specifiky kazdého jedince. I kdyz
samotné potfeby mohou byt u kazdého ¢loveka jiné, tak Alderferova teorie je pomérné lehce
aplikovatelnd a ovéfitelna v praxi (Horvathova, Copikova, 2017).

Podstatou McClellandovy teorie je potieba dosahnout uspéchu. VODACEK,
VODACKOVA (2013) uvadgji, 7e je specificky vyuZivana zejména k zjisténi motivace
manazert a vyplyva z ni, ze organizace mohou svym zaméstnanciim nabidnout tfi hierarchicky
koncipované urovné motivace. Tim je mySleno pfijeti, moc a uspéch. Potieba prtijeti Ci
sounalezitosti reflektuje Usili vétSiny zameéstnancti, stejné tak i manazerti o prospésné pracovni
prostfedi, napf. o harmonické vztahy na pracovisti. Potfeba moci, prosazeni se a vlivu
predstavuje pro zaméstnance, zejména pro manazery, nutnost byt dominantni a zaujmout
vyznamov€ vysSi postaveni. Touha po Gspéchu, uspéSném uplatnéni je zna¢na u zaméstnancu,
ktefi maji za ukol rozhodovat, na rozhodovani se podilet a fesit problémy. Takovi jedinci maji
sklon k inovacim, tvar¢i praci a aktivnimu uplatnéni, motivovani jsou predstavou o budoucim

uplatnéni své vlastni iniciativy.
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Z uvedeného rozboru je opét jasny vztah s Maslowou pyramidou potfeb. Potteba pfijeti
se shoduje s tfeti irovni pyramidy, potfeba moci se ¢tvrtou urovni a potieba uspéchu se podoba
nejvySssi urovni — seberealizaci.

Herzbergova teorie dvou faktori je dnes velmi pouzivana. Vznikla na zakladé
vyzkumné studie, ktera rozdélila chovani lidi a uspokojovani jejich potfeb na dva faktory:
motivatory a hygienické faktory.

Ve studii byli vybrani lidé tdzani na své pracovni zkuSenosti, pracovni podminky,
pracovni spokojenost ¢i nespokojenost. Uvedené faktory, které predstavovaly spokojenost
s praci, byly oznaceny jako motivatory (satisfaktory), na druhou stranu faktory oznacujici
nespokojenost byly pojmenovany hygienické faktory (dissatisfaktory), nékdy také udrzovaci
faktory ¢i frustratory. Z vyzkumu vyplynulo, ze jako pracovni faktory v kvalitnich podminkéach
byly ¢asto uvadény vykon, ocenéni, napli prace, odpoveédnost a moznost kariérniho rastu. Jako
pracovni faktory v nekvalitnich podminkach byly uvadény politika organizace a organizacni
podminky, spolupracovnici a vedeni (Nakonecny, 1992).

Predpokladem teorie bylo, Ze pokud zjistime, co zpusobuje pracovni
spokojenost/nespokojenost, 1ze vytvaret lepsi pracovni ukoly ¢i podminky, pfinaSet uspokojeni

z prace a zvySsit pracovni vykonnost. Proto se Herzberg snazil tyto faktory rozlisit.

Tabulka 1 Rozd€leni pracovnich faktora

Satisfaktory Dissatisfaktory

dosazeni cile vedeni podniku a jeho politika
kariémi rust plat

ocenéni vztahy na pracovisti

moznost seberealizace | pracovni pozice

autonomie pracovni podminky
prace sama o sob¢ dohled
Jjistota prace

osobni zivot

Zdroj: Plevova et al. 2012

Herzberg ve svém vyzkumu identifikoval faktory, které mohou zpisobovat
nespokojenost v praci, ale které nemaji pfimy vliv na motivaci a vykon zameéstnanctu. Tyto
faktory nazval 'hygienické faktory'. Tento termin pievzal z mediciny, kde hygiena predchazi
problémuim tim, ze eliminuje rizika. K rizikim patii vedeni podniku, jeho strategie, plany, které
se tykaji zejména lidi — napfiklad organizacni struktura, fizeni. Vztahy na pracovisti,

interpersonalni vztahy znamenaji vztahy s kolegy, nadfizenymi i podfizenymi, ale také kvalitu
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pracovniho zivota. Mezi hygienické faktory podle Herzberga patii plat, mzda, odmény, dichod
a dal8i souvisejici financni kompenzace. Pracovni pozice piedstavuje vysadu dané osoby
v organizaci, kterou se odliSuje od ostatnich, muze to byt vyhrazené parkovaci misto, soukromé
firemni auto, titul, umisténi, rozloha a vybaveni kancelafe. Pracovnimi podminkami se rozumi
podminky, ve kterych zaméstnanec pracuje, pracovni vybaveni, pomicky, klimatizace,
spotiebiCe, mistnosti, prach a dalsi okolni faktory. DalSimi hygienickymi faktory jsou dohled,
zejména technicky, spravedlivy postoj od naseho nadiizeného. Stres, Casté piescasy, sluzebni
cesty, které maji dopad na nas osobni zivot, s rodinnou, prateli, mimo praci. Jistota, ¢i nejistota
préce, riziko ztraty pozice, zaméstnani. Na druhou stranu to, co nas motivuje na praci samotné,
vyvolava pozitivni pocity a zlepsuje pracovni vykon, oznacuje Herzberg za motivatory. Tim je
uspésné dosazeni daného cile, tedy pracovni tspéch, spravné feSeni problému, dokonéeni prace
a jeji vysledky. Kariérni rust, povySeni a dal§i zmény méni k lepSimu postaveni v organizaci.
Také je mozna forma uznani, ¢i ocenéni prostfednictvim ustni pochvaly, ¢i pisemnou formou,
soucasti pochvaly muze byt i ur¢ita odména. Motivatorem je i moznost seberealizace, osobniho
rastu, tedy konkrétné takové moznosti, kdy dochazi k profesionalnimu ristu nejen diky
povySeni, ale Skoleni i prilezitosti ziskat nové dovednosti a znalosti v oboru. Dulezitym
motivatorem je vlastni autonomie, mit vlastni odpovédnost spojenou s pravomoci za dobie
vykonanou praci. Uskutecriovani prace samotné nebo jeji ¢asti (Adair, 2004).

Kdyz budeme opét porovnavat Herzbergovu teorii s Maslowem, uvidime zde fadu
shodnych bodi. ADAIR (2004) dale uvadi, ze Herzbergovo rozdéleni ma pouze dvé skupiny,
oproti Maslowové spise celkovému pojeti. Z toho vyplyva, ze pokud nejsou naplnény zakladni

potieby, napt. fyziologické, muze se dostavit neuspokojeni.
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Tabulka 2 Vlastni piehled jednotlivych teorii

Teorie

Co pracovniky motivuje

Piiklad

pracovni podminky.
Motivatory jsou vys§i potieby,
jako uspéch, uznani

a seberealizace.

Je zde 5 hierarchicky

uspofadanych levelii potieb: | Socialni pracovnik, ktery je nyni na

fyziologické potieby, potieba | urovni spoleCenskych potieb, je
Maslowova pyramida | jistoty, spoledenské potfeby, | motivovan snahou o pfijeti mezi
potieb potieba uznani, potieba | spolupracovniky, spolupraci. Pracovni

seberealizace. Pracovnik bude | benefity, ¢i mzda pro néj nyni nejsou

motivovan  potfebou,  ktera | primarni motivaci.

odpovida levelu, na némz nyni je.

Existuji dva typy potfeb, které

pracovniky motivuji -

hygienické faktory a motivatory. | Manazer v socialnich sluzbach musi

Hygienické faktory zahrnuji | opatmé zvaZovat pracovni funkce,
Herzbergova potfeby okoli prace, jako plat, | které pozitivné ovliviiuji pracovni
dvoufaktorova teorie postaveni ve firmé, jistota prace, | podminky (hygienické faktory) i

pracovni prilezitosti, které umoziuji
profesionalni rust (motivatory).

Teorie ,,cukru a bice™

Teorie cukru a bice pomahaji
zamgéstnanci se rozhodnout, jsou

to n¢jaké vn&jsi  stimuly -
vyvolavaji, zvySuji nebo

zrychluji télesnou aktivitu. Cukr
je néco prijemného a bi¢ evokuje
strach.

Vedouci  pracovnik v organizaci
odmeénuje za dobfe vykonanou praci
a tresta za Spatn€ odvedenou.

McGregorova teorie

Podle teorie X jsou zamé&stnanci
lini a musime je k praci nutit,
vést, kontrolovat, hrozit jim
postihem. Podle teorie Y chtéji
zamgéstnanci pracovat, prace je
pro né naprosto pfirozena, jsou
schopni sami rozhodovat.

Socialni pracovnik typu Y se
ztotoznuje s cili organizace, ve které
pracuje, proto chce pracovat co nejlépe,
dosahovat  vytyCenych cili, je
kreativni, schopen kontrolovat sam
sebe a prijimat zodpovédnost.

Alderferova ERG
teorie

Pracovniky motivuji tfi druhy
potfeb, a to: potfeby existenéni
(E)., potieby vztahové (R) a
potfeby rastove (G).

Pracovnik, ackoliv nema uspokojené
existenéni potfeby, touzi po potrebach

vztahovych, hleda uspokojeni
v socialnim kontaktu, vztazich
k ostatnim lidem, spolecnosti,

pracovnimu okoli.
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Zam¢stnance motivuji  tf
hierarchicky usporadané
koncepce, které jim organizace
muze poskytnout a jsou zaloZeny
na potfebach  sounaleZitosti,
prosazeni se a uplatnéni.

Socialni pracovnik touzi po dobrych
pracovnich podminkach, proto se snazi
vytvaret pratelské vztahy s dal$imi
zamgéstnanci, spolupracovat s nimi
a tim uspokojit potfebu sounalezitosti.

McClellandova teorie

Zdroj: Nakonecny 1992; Plevova a kol., 2012; Vodacek, Vodackova 2013.

Shrnuti

Definovali jsme motivaci, charakterizovali souvisejici pojmy a v tabulce ¢. 2 uvedli

prehled jednotlivych druhd teorii motivace, a to véetné piiklada toho, co pracovniky motivuje.
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2 SOCIALNI PRACOVNIK

Nyni se budeme vénovat pohledu na socidlniho pracovnika, jeho osobnost, role,
zejména v kontextu prace se seniory, a obecné jeho uloze v oblasti socialni prace. Vymezime
také prislusné pravni predpisy, jichz je Siroka Skala, pficemz mezi nejrozsifenéjsi patii zakon
o socialnich sluzbach, s timto zdkonem je spojen zakladni prehled poskytovanych sluzeb, nebot
kazdy socialni pracovnik by meél byt s nim seznamen v ramci poskytovani zakladniho
poradenstvi, a Listina zakladnich prav a svobod. Tyto normy jsou kli¢ovymi pravodci pro
kazdého pracovnika v socialni oblasti. Dale se zaméfime na konkrétni aspekty toho, jak socialni
pracovnici uplatiiuji své dovednosti a znalosti v praci se seniory a jak prace socialniho
pracovnika reflektuje na celkovou strukturu socialni prace. Také budeme definovat rizné
pohledy na pracovni spokojenost a analyzovat, jak se mira spokojenosti odrazi v pracovnim
prostiedi. Budeme se také vénovat analyze provedenych vyzkumt v oblasti pracovni
spokojenosti, abychom predstavili relevantni poznatky.

Socialni prace je profese zalozena na hodnotach, které jsou pracovniky internalizovany
a vyuzivany v praxi k podpore wellbeing, coz v Cestiné znamena pocit vnitini pohody. Toto se
projevuje naptiklad v domovech pro seniory, kde socialni pracovnici posiluji klienty v tom, aby
meéli kontrolu nad feSenim svych problémovych situaci. (Hubikova, Havlikova, Trbola & Musil,

2021).

2.1 Osobnost socialniho pracovnika

Socialni pracovnik obecné, je osoba, ktera zaujima pozici prostiednika mezi uzivateli
domova pro seniory a spolecnosti. Socialni pracovnik je, mimo jiné, povinen dodrzovat platné
pravni normy. Pozici socialniho pracovnika se podrobnéji zabyva se jeho pozici zabyva
TOMES (2014), ktery uvadi, Ze k predpokladim pro vykon tohoto povolani patii trestni
bezuhonnost, odborna a zdravotni zpusobilost. Odborna zpusobilost znamena absolvovani
ptislusného oboru v programech socialni prace, socialni pedagogiky a dalSich podobnych
akreditovanych studijnich programt. Nebo je mozné ji ziskat prostfednictvim nalezitych kurzi
a praxe stanovené v urCité délce. Jelikoz se socialni prace stale posouva dopredu, je socialni
pracovnik ze zakona povinen vzdélavat se kazdy rok alesponn 24 hodin, a to za ucelem
upeviiovani kompetenci a zvySovani kvalifikace. O znalostech a dovednostech socialnich
pracovnikdl pojednavaji MATOUSEK A MATULAYOVA (2021), podle kterych je vhodné
osvojit si zdravotnické, psychiatrické a geriatrické minimum, znat navaznost sluzeb a

legislativu, umét vyuzivat 1 alternativni komunikaci se seniory, byt mediatorem pfi feSeni
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konfliktu mezi seniorem a jeho rodinou. Podle VANKOVE (2010) jsou na misté také
interpersonalni vlastnosti, jako schopnost pracovat s emocemi druhych, uvédomovat si
odlisnosti mezi lidmi, schopnost sebereflexe a zhodnoceni vlastnich zkuSenosti. V neposledni
fad€ je dalezité orientovat se v poskytovanych socialnich sluzbach, zakonech, sou¢asném stavu

socialni politiky, ekonomické a demografické situaci.

2.2 Legislativa

V socialni praci se seniory se sleduje, jak jsou dodrzovany zédkony dané statem, které
souvisi s danou oblasti, a jak jsou vyuzivany v praci se seniory. Vzhledem k znacnému rozsahu
jsme vybrali pouze ty nejdalezit€jsi, pouzivané pii kazdodenni praci.

Ustava Ceské republiky, ustavni zakon & 1/1993 Sb., obsahuje zakladni ustanoveni
o Ceské republice jako demokratickém staté zalozeném na ucté k praviim a svobodam &lovéka
a obCana. Moc zakonodarnd nalezi Parlamentu, ktery je tvofen Poslaneckou snémovnou
a Senatem. Na ni navazuje vykonna moc, v jejimz Cele stoji prezident jako hlava statu, a vlada,
ktera je vrcholnym organem vykonné moci. V oblasti soudni moci mame nezavislé soudy, tedy
Ustavni soud a obecné soudy. Dale ptisobi Nejvyssi kontrolni ufad jako nezavisly organ a Ceska
narodni banka, ustfedni banka statu. Sedma hlava uUstavy pojednava o izemni samosprave,
obcich jako zakladnich tzemné samospravnich celcich a krajich jako vysSSich uzemné
samospravnich celcich, pficemz kazdy kraj mé& povinnost planovat socialni sluzby, pficemz
jeho role je zadavatelska (Ustavni zakon &. 1/1993 Sb.).

Listina zakladnich prav a svobod je tGstavnim zakonem ¢. 2/1993 Sb. a je na stejné
urovni jako vSechny ustavni zadkony. Obsahuje obecna ustanoveni souvisejici se svobodou
arovnosti v dastojnosti a pravech, charakterizuje stat a jeho vztah k soukromym osobam,
zakazuje diskriminaci nejen starSich obcant, zarucuje svobodnou volbu narodnosti.

V souvislosti se seniory je dilezité zminit jejich prava, mezi néz patii pravo na zivot,
nedotknutelnost osoby a zdkaz muceni, osobni svoboda, zdkaz nucenych praci a sluzeb, pravo
na soukromi, ochrana vlastnictvi, davérnost v komunikaci, svoboda nabozenského vyznani,
mySleni a svédomi, svoboda projevu a pravo na informace, pravo na ochranu zdravi a zdravotni
péci. Pravo na zdravi a zdravotni péci zarucuje, ze kazdy ma narok na ochranu zdravi a ob¢ané
maji narok na bezplatnou zdravotni péci, na zdravotni pomucky na zakladé placeni zdravotniho
pojisténi (Wagnerova, 2023).

Obcansky zakonik ¢. 40/1964 Sb., ve znéni pozdéjsich predpisi, ze dne 26. unora 1964
se sklada z nékolika &asti a je rozdélen do jednotlivych hlav. Resi ob&anskopravni vztahy

a jejich ochranu, vlastnické pravo, spoluvlastnictvi a spolecné jmeéni, prava k cizim vécem,
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nabyvani dédictvi, dédéni ze zakona, dédéni ze zavéti, kdy zastavitel mize zavet napsat vlastni
rukou nebo ji zhotovit v jiné pisemné formé za casti svédka, nebo formou notarského zapisu.
V kazdé zavéti musi byt uveden den, mésic a rok, kdy byla zavét podepsana, jinak je zavét
neplatna. Neni mozné vyhotovit spolecnou zaveét vice zistaviteld. Ve IL. hlave, obsahujici
rodinné pravo, se fesi vSechny aspekty rodinného prava, a to v€etné€ vyzivovaci povinnosti
rodi¢t vuci détem, ale i déti vaci rodi¢l, vzniku a zaniku manZzelstvi a rozvodu (Bicovsky,
Fiala, Holub, 1998).

Obecné nafizeni o ochrang osobnich wdajd, také ONOOU (GDPR) neboli Nafizeni
Evropského parlamentu a Rady (EU) €. 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochrané fyzickych
osob v souvislosti se zpracovanim osobnich tdaji a o volném pohybu téchto adaji. Cilem je
tedy ochrana fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim osobnich tdaji. Nafizeni obsahuje
zakladni zasady a nafizeni, souhlas se zpracovanim osobnich udaji, povinnosti vyplyvajici
z prav subjektu udaju. Dulezitym bodem je zasada zakonnosti, korektnosti a transparentnosti,
tedy ze ke zpracovani osobnich udaji musi byt zakonny divod. Zpracovani je mozné pouze
tehdy, pokud subjekt udélil souhlas, zpracovani je nezbytné pro smlouvy, pro splnéni pravni
povinnosti, pro ochranu zivotné dilezitych zajmu, pro splnéni ukolt provadéného ve verejném
zajmu nebo pro Ucely opravnénych zajmu prislusného spravce. Takeé je dilezité pravo na vymaz
osobnich udaja bez zbyte¢nych odklada (Janeckova, 2018).

Zakladem je zakon o socialnich sluzbach. Piesné&ji zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich
sluzbach, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery je platny od roku 2017. Podstatou zakona je
chranit prava uzivatell sluzeb, ktefi si je nemohou sami prosazovat ze (zejména) zdravotnich
divodu, také urCuje prava a povinnosti zafizeni a souvisejicich subjektd (obce, ziizovatele,
socialnich pracovniku...). Zakon vytvafi urcitou zachrannou sit’ pro osoby, které se ocitnou
v nepfiznivé socialni situaci, definuje podminky prace socialnich pracovnikii a upravuje
prispévek na péci. Dale rozdéluje cely systém na tfi druhy sluzeb, a to na: socialni poradenstvi,
kdy zéakladni poradenstvi musi dle zakona poskytovat kazda socialni sluzba; na sluzby socialni
prevence, které se snazi predchazet vzniku nezadoucich socialnich jevl; a také na sluzby
socialni péce, které slouzi k zabezpeceni zakladnich zivotnich potieb osobam, jez si je nemohou
zajistit samy. Podle formy poskytovani rozliSujeme sluzby na pobytové — ty se poskytuji ptimo
v daném zafizeni, ve kterém uzivatel bydli, napf. domov pro seniory; terénni sluzby —
u takovych pracovnik dojizdi poskytovat péci k uzivateli domi, napf. osobni asistence.
Posledni formou jsou sluzby ambulantni, do kterych musi uzivatel sam dojit, napf. centra

dennich sluzeb (Malikovéa, 2020; Tomes, 2014).
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Zakon o socialnich sluzbach stanovuje druhy a charakteristiku jednotlivych sluzeb, které
muzeme rozclenit do tii zakladnich skupin, a to: na socialni poradenstvi, sluzby socialni
prevence a sluzby socialni pése. Popis kazdé sluzby uvadi MALIKOVA (2020) a webové
stranky MPSV (2020). Pod socialni poradenstvi patfi tedy poradenstvi zakladni, které jak jsem
uvedla, musi poskytovat veskeré socialni sluzby, jelikoz socidlni pracovnik musi vzdy umét
poradit lidem, ktefi se ocitnou v tizivé socidlni situaci. Do odborného poradenstvi ptichazeji
uzivatel€ s jiz specifickym problémem, tato sluzba se poskytuje pfimo v poradnach a mize byt
placena i neplacena.

K sluzbam socialni péce patii denni stacionare, do nichz dochazeji osoby, které¢ maji
zdravotni znevyhodnéni, onemocnéni apod., sluzba nabizi pomoc s dennimi béznymi tkony,
jako je strava, hygiena, a také socialni, aktivizacni a terapeutické cinnosti. Obdobnou sluzbou
jsou tydenni stacionate, které funguji na stejném principu, ale zafizeni je pobytové, zpravidla
s vyjimkou vikendu. Prikladem je Centrum Kocianka v Brné, které nabizi denni i tydenni
stacionat. Oba typy sluzeb jsou placené. Privodcovské a predcitatelské sluzby jsou placené
sluzby pro osoby se zejména smyslovym ¢i kombinovanym postizenim, které pomahaji
uzivatelim s komunikaci, orientaci a uplatiiovanim vlastnich prav.

Odlehcovaci sluzby (také zvané respitni) se poskytuji znevyhodnénym osobam, o které
jinak n€kdo celodenné v domacnosti pecuje, napt. z divodu jejich onemocneéni ¢i véku. Diky
sluzb€é mohou i pecujici osoby mit vlastni prostor pro odpocinek. Sluzba mize mit pobytovou,
terénni i ambulantni podobu a je placena. Chranéné bydleni je novodobé pobytové zatizeni pro
osoby, jejichz stav vyzaduje pomoc jiné fyzické osoby. Diky chranénému bydleni maji
uzivatelé moznost zit skupinove, poptipadé samostatné v téméf normalnim byté, kde jim
pracovnik pomaha s potfebnymi ¢innostmi a kontroluje, zda vie zvladaji.

Osobni asistence je sluzba zaméfena zejména na seniory, ktera se poskytuje v domacim
prostfedi uzivatele, poméaha osobam s hygienou, stravou, zajiSténim chodu domécnosti
a dalSimi béznymi ukony, vice apeluje na samostatnost uzivatele. Sluzba asistence se hradi
ukonové¢ a poskytuje se v pfedem domluveném Case a rozsahu.

Pecovatelska sluzba je témer totozna s asistenci, li§i se ale rozsahem péce a tim, ze
zaméfuje na samotnou péCi a vice nesobéstacné uzivatele, navic se muze poskytovat
i ambulantné v peCovatelskych zafizenich. Sluzba je placend od hodiny, ale bezplatna je pro
ucastniky odboje a jejich pozustalé a pro rodiny, ve kterych se soucasné narodily tfi nebo vice
déti. Podpora samostatného bydleni je izce spojena s peCovatelskou sluzbou a osobni asistenci,

ale vice se zaméfuje na rozvijeni samostatnosti uzivatele.
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Tistiova pécCe je placend, nepietrzita distancni pomoc, napi. telefonicka, urCena
zpravidla pro seniory ve Spatném zdravotnim stavu. Do center dennich sluzeb dochazeji
uzivatelé, ktefi maji z riznych pficin sniZenou sobéstacnost a je jim zde za uhradu kromé
terapeutické Cinnosti nabidnuta pomoc s riznymi ¢innostmi.

Domovy pro osoby se zdravotnim postizenim, jsou placenou sluzbou spojenou
s chranénym bydlenim, je to dlouhodobé pobytové zatizeni, pro osoby, které jiz nejsou schopny
samostatné bydlet ve svém ptivodnim prostfedi. Domov pro seniory poskytuje komplexni péci
osobam se snizenou sobéstacnosti z davodu véku (vice se budu vénovat nize). Velice podobnou
a zaroven dal§i pobytovou sluzbou je domov se zvlastnim rezimem, ktery ma upravené
podminky pro uzivatele s duSevnim onemocnénim. Socidlni sluzby ve zdravotnickych
zafizenich maji charakter urcitého meziclanku, o¢ekava se navaznost na pobytové socialni
sluzby, jelikoz osoby zde jsou zavislé na pomoci druhych a nemohou byt propustény dom,
poskytuji se napt. v nemocnicich ¢i v 1é¢ebnach.

Ze zékona o socialnich sluzbach vychazi vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., ktera se v prvni ¢asti
zabyva zpusobem hodnoceni schopnosti zvladat zakladni zivotni potfeby. To znamena
posuzovani toho, zda z divodu dlouhodobé nemoci je stav ¢lovéka dostateCny k zvladani
zivotni potfeby. Druha Cast se zaméfuje na rozsah ukont poskytovanych v ramci zakladnich
¢innosti u jednotlivych druhti socialnich sluzeb, také stanovuje maximalni vysi thrady. Tteti
Cast udava, kdy zdravotni stav vyluCuje poskytnuti sluzby, napt, z divodu infekéni nemoci.
Ctvrta Gast popisuje kvalifikaéni kurz pro pracovniky v socialnich sluzbach, jeho tematické
okruhy (napf. metody, standardy, psychologie). Cast pata pojednava o plnéni standardd kvality
socialnich sluzeb a samotném bodovém hodnoceni standardi kvality. V Sesté Casti se uvadi
nalezitosti prukazu zaméstnance obce a zaméstnance kraje opravnéného k vykonu ¢innosti

socialni prace (MPSV).

2.3 Role socialniho pracovnika a jeho Cinnosti

Rolemi socialniho pracovnika se vénuje MUHLPACHR (2004). Samotna role se odviji
od druhu a typu socialni sluzby, zalezi také na pracovni pozici a naplni prace. Role zastavané
socialnim pracovnikem lze rozdélit do nekolika typl, které se mnohdy vzajemné prolinaji.
V praxi se spiSe setkame s kombinaci vice typu nez s pouze jednim. Konkrétni role se mohou
menit v zavislosti na uzivatelich, konkrétni situaci, druhu prace apod. Prvni roli mize byt
pecovatel, poskytovatel sluzeb, pomaha uzivatelim s jejich kazdodennimi potiebami, a kdyz
jim urcité indispozice brani ve vykonu dilezitych potfeb, tak na zakladé socialniho poradenstvi

nabizi socialni pracovnik vyuziti sluzeb v pobytovém zatizeni nebo v domécnosti. Také ma roli
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zprostiedkovatele sluzeb, protoze nabizi socialni sluzby, které mohou uzivatelé vyuzit,
informuje je o riznych zafizenich v jejich okoli, vytvaii sit’ socialnich sluzeb, jelikoz zajemci
s nimi nebyvaji dostatecné obeznameni. Dalsi role je ucitel socidlni adaptace, nebot pomaha
uzivatelim prizpusobit své chovani tak, aby mohli sami vyfesit své problémy, povzbuzuje jejich
sobéstadnost a snazi se piisobit preventivné a pfedchazet moznym krizovym situacim. Ctvrtou
roli je pfipadovy manazer, ktery u uzivatelli s vice znevyhodnénimi zajist'uje koordinaci sluzeb,
jejich vhodny vybér a zeyména efektivni navaznost. Dalsi roli je manazer pracovni ndapliné, ktery
organizuje praci, provadi intervence, kontroluje kvalitu poskytovanych sluzeb a zpracovava
informace. Dal$i moznou roli je personalista, protoze Casto zafizuje supervize, dalsi vzdélavani
pracovnikt, vycvik, konzultace. Dalsi roli je administrdtor, ktery byva vedouci daného zafizeni
a vztahuji se k nému manazerské funkce, takze vede, fidi, planuje a kontroluje zptisoby praci
s uzivateli. Posledni roli je cinitel socidlnich zmén, kdy socialni pracovnik fesi spoleCenské
problémy, projevy nerovnosti ve spolecnosti, diskriminaci, a snazi se o dosdhnuti zmény.

Nékteré tyto role shodn& uvadi i MATEL (2019), ale dodava i dalsi. Podle n&j mtze byt
socialni pracovnik 1 podporovatelem, ktery umoziuje uzivateli zvladat tizivé situace, stanovit
si realné cile, poukazat na silné stranky a zménit svou situaci. S touto roli souvisi role poradce,
jehoz cilem je podpofit rust, osobni rozvoj a uplatnéni uzivatele. Dalsi roli je pecovatel, ve
smyslu emocionalni a socidlni péce v kazdodennim zivote uzivatele. Socialni pracovnik je také
mediatorem, jelikoz pomaha urovnavat spory, napi. rodinné, a vzdy zustava nestranny. Jako
koordindtor a sjednocovatel pomahéa koordinovat spolupraci a individualni plan péce a dalsi
¢innosti napomahajici uzivateli.

VANKOVA (2010) o &innosti pracovnika pise ve svém piispévku. Podle jejiho nazoru
je dualezité, aby socialni pracovnik mj. chapal potieby uzivatele, nasledky a dopady
institucionalni deprivace. Mél by ziskavat a vyhodnocovat informace o potfebach uzivatele,
odhalovat tizivé socialni situace a vcas identifikovat rizikové udalosti. Dulezité také je, aby
akceptoval pravo jedince vyjadiit se ke svym potiebam a chapal svoji praci jako
multidisciplinarni s predpokladem spoluprace.

JANECKOVA (2010) charakterizuje specifické &innosti socialniho pracovnika v
domovech pro seniory, které¢ zahrnuji Siroky rozsah aktivit. Patfi sem dohled a koordinace
odlehcovacich sluzeb. Socidlni pracovnik se také podili na vytvafeni dobrovolnickych
programi, coz zahrnuje aktivni zajem o dobrovolniky, jejich nabor a odmeénovani. Dale je
zodpovédny za pfijimani uzivateld do zafizeni, coz zahrnuje socialni Setfeni, komunikaci s
1ékafi a zdravotnickymi institucemi, a umistovani uzivateld do pokojd. Socialni pracovnik se

snazi zapojit mistni komunitu a zajist'uje rizné vzdelavaci programy, aktivity a kulturni akce.
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Tvorba individualnich plant péce, podpora, kontrola a zhodnoceni plnéni téchto plant jsou
dalsimi kli¢ovymi ukoly. Socialni pracovnik také vykonava administrativni prace, zahrnujici
podavani zadosti o davky, znalost ptislusné dokumentace a komunikaci s ufady, dichodovou
agendu, a vyfizovani zalezitosti v ptipadé umrti uzivatele. Propagace zafizeni, informovani
verejnosti a zadatel, a rozhovory s potencialnimi zadateli o umisténi rovnéz patii mezi jeho
ukoly. Dulezitou roli hraje v zapojovani rodiny uZivatele a praci s ni. Socialni pracovnik dale
poskytuje pomoc s nakupy, navs§tévami Iékaii a uradi, a zafizovanim kadefnikd a dalSich
sluzeb. Rozvoj seniort podporuje prostiednictvim rehabilitacnich aktivit, povidani, pred¢itani
a ruznych terapii, jako jsou muzikoterapie, canisterapie a reminiscencni terapie. Zajistuje
dodrzovani zakladnich lidskych préav a etického kodexu. Manazerské ¢innosti zahrnuji podileni
se na planovani, organizovani a vedeni, zajiStovani standardd kvality socialnich sluzeb,
supervizi, dal§i vzdélavani, kurzy, praci se stiznostmi uzivatell a pravidelné prazkumy
spokojenosti.

K témto &innostem HRADECKY (2006) pfipojuje poskytovani krizové pomoci,
napomahani k zaclefiovani a poskytovani poradenstvi.

Dal3i ¢innosti ve své publikaci zmifiuji MATOUSEK, PAZLAROVA (2021), kdy uvadi
napf. posouzeni situace u umirajiciho ¢i nemocného uzivatele, hodnoceni efektivity sluzby,
poskytovani poradenstvi pro uzivatele se snizenou sobéstacnosti, pomoc s fesSenim rodinnych
problému, podporu rodiny umirajiciho a nasledné pozistalych, odkazovani na ostatni sluzby,

vyfizovani pozustalosti.

2.4 Pracovni spokojenost a pracovni zatéz

Pracovni zatéz predstavuje jakykoliv stres spojeny s praci, je tedy dulezité dokazat
oddgélit praci a soukromy zivot.

PAULIK (2017) popisuje riizné znaky pracovni zatéze a uvadi je v nasledujicim potadi:
Za prvé, Skodlivé pracovni prostiedi, které zahrnuje vystaveni riznym chemickym latkam,
nemocem a $patnou ergonomii. Dale uvadi, ze pro nekvalitni pracovni prostredi je typické
nepiimérené tempo prace, nekreativni prace a omezena flexibilita pracovnich podminek.

Dal§imi faktory jsou Casté konflikty a §patna komunikace s kolegy na pracovisti, stejné
jako neefektivni komunikace a Spatné predavani informaci, které jsou nezbytné pro
rozhodovani. Paulik dale zmifiuje nerealisticka a pfili§ vysoka ocekavani zamétena na vykon,
kterd pracovnika limituji, stejné jako piehazovani odpovédnosti za vlastni praci 1 praci

ostatnich, vCetné odpoveédnosti za ucinéné chyby a Skody pfi rozhodovani.
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Mezi dalsi znaky pracovni zatéze patfi nejistota zaméstnani a obavy z budoucich

vyhlidek, nedocenéni pracovnika a jeho prace, nemoznost karierniho ristu a seberozvoje,

a nucené Casté dlouhé prescasy.

K pfekonani pracovnich obtizich je nutné spatfovat ve vykonavané praci smysl,

pochopit hodnoty organizace a najit soulad mezi nimi a hodnotami vlastnimi, pochopit obsah

prace a byt za ni odpovédny. Pracovnici, ktefi nachazeji smysl ve své praci, maji vét§i motivaci

zvladat zatéz, jsou odolngjsi psychicky i fyzicky, prozivaji vyssi uroven Sté€sti 1 mimo préci,

jsou vice produktivni, odolni viii depresim a celkové vice pracovné spokojeni (Paulik, 2017).

Pracovni spokojenosti se z riiznych thld pohledu se vénuje mnoho autort. IVANOVA

A VEVODA (2013) uvadgji tyto mozné definice:

Spokojenost souvisi s emocemi pracovnika, tedy jak se citi ve své praci, co proziva,
jestli radost, nebo naopak stres, napt. kdyz ma pracovnik radost z dobfe odvedené prace,
¢i kdyz se citi ve stresu kvali blizicimu se projektu.

Spokojenost doprovazi vzajemneé spjaté role, mize se vazat nejen na pracovni zivot, ale
i osobni, napt. kdyz je pracovnik spokojen v praci, muze se to odrazit i na jeho postoji
k vnimani sebe sama, zivotu.

Vyjadreni spokojenosti zavisi na naplnéni ocekavani vuéi praci, pracovnim podminkam,
kolektivu. Je to rozdil mezi ofekavani a realnym ziskanim, napf. nedostatek moznosti
karierniho postupu vyvola nespokojenost.

Spokojenost 1ze vyjadrit jako vysledek cyklu chovani, tedy jestli se vysledky prace
shoduji s vlastnimi potfebami, stanovenymi cili, napt. pokud zaméstnanec dosahne
uspéchu, ktery je v souladu s jeho hodnotami.

Spokojenost pomaha ovliviiovat, fidit a kontrolovat chovani pracovniki v organizaci,
napt. pokud dana prace nespliiuje oCekavani, nenapliiuje potieby pracovnika, mize to
byt signal pro zménu chovani nebo hledani jiného mista.

Pracovni spokojenost vyjadiuje to, jak pracovnim sdm vnima svou praci, jak ji hodnoti,
jestli pozitivné nebo negativné. Napftiklad, kdyz pracovnika jeho prace napliiuje, ma z ni
radost, vychazi se vSemi v kolektivu dobte, tkoly ho bavi, tak by mél mit vysokou
pracovni spokojenost.

Pracovni spokojenost je bud’ motivaci pro pracovnika, pohonem, ktery ho zene v pred
a podporuje v praci, nebo naopak omezujici prekazka, kterda ho brzdi. Naptiklad
pracovnik, ktery je spokojen se svou praci, je mnohem vykonnégjsi nez zamé&stnanec,

ktery je nespokojen.
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Spokojenost souvisi s pracovni politikou organizace, zameéstnance ovliviiuji benefity,
programy a postupy, které jsou nabizeny. Napiiklad, spokojenéj§i pracovnici, jsou
v organizaci, kde nechybi rozvojové programy, rizné bonusy, kariérni piilezitosti ¢i
podpora.

Muzeme rozlisit spokojenost/nespokojenost s praci, tato definice se zaméfuje na to, jak
pracovnik vnima své pracovni ukoly, povinnosti a dalsi ¢innosti souvisejici s jeho
mistem. Priklad: ackoliv pracovnik neni spokojeny celkové s prostfedim nebo
kolektivem, muze byt spokojeny s praci, kterou vykonava, pfisluSnymi uwkoly
a uplatnénim.

Spokojenost v praci jako pojem zahrnuje osobnost pracovnika, jeho pfistup k praci,
zebfi¢ek hodnot, vztahy s kolektivem na pracovisti, klima v praci, sebevzdélavani
a dalsi faktory, které ovliviiuji jeho pracovni zivot. Pracovni naptiklad je v praci
spokojen, kdyz citi, ze ma pfijemné kolegy a dobré pracovni podminky.

Jednotliva pracovni spokojenost zkouma vztah ke konkrétnim cCinnostem, ostatnim
pracovnikim. Napfiklad, kdyz je pracovnik spokojen s tymem, se kterym spolupracuje
na konkrétnim zadani.

Celkova pracovni spokojenost se jednoduse zamétuje na vS§eobecny vztah k pracovnimu
zivotu a praci celkové. Napftiklad pracovnik je celkoveé spokojeny s vykonavanou praci,
ma pozitivni vztah k pracovnimu prostredi, organizaci a kolegtim.

Pracovni spokojenost orientovana na budoucnost zahrnuje ocekévani v praci, budouci
plany, ukoly a moznosti. Pracovnika naptiklad motivuje predstava, ze jeho soucasna
prace prispiva ke kariérnimu postupu a rozvoji, proto je soucasne spokojeny.
Spokojenost orientovana na minulost se zabyva zpétnym hodnocenim minulych
pracovnich zkuSenosti, Cinnosti. Pracovnik napfiklad vnima praci pozitivhé a je
spokojeny na zakladé predeslych uspéchi, ocenéni.

Pracovni spokojenost miiZze byt orientovana na potieby zaméstnance, jeho osobni
(vnitfni) potieby jako sebeaktualizaci, seberozvoj. Naptiklad, ke spokojenosti v praci
prispivaji ukoly, které umoziiuji rozvoj; kompetenci, vlastni osoby apod.

Spokojenost orientovana na potieby poskytované pracovnim prostfedim se zamétuje na
okolni (vn¢jsi) faktory, jako jsou pracovni benefity, mzda, prostfedi a klima. Pracovnik
je kuptikladu spokojen zejména na zakladé odmeén ¢i prilezitosti, které s praci souvisi.
Nakonec muzeme rozlisit, zda je pracovni spokojenost chapana jako dlouhodoby jev

nebo jev kratkodoby, jak to souvisi s fluktuaci, dynamikou pracovniho prostiedi
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a ovliviluje pracovnikovu spokojenost v casovém horizontu. Zaméstnanec se naptiklad
muze citit pouze momentalné spokojeny, jelikoz uspésné dokoncil naro¢ny projekt,

nebo je spokojeny diky dlouhodobé pratelskému kolektivu.

Pracovni spokojenost v socialnich sluzbach byla zkoumana v Italii autory BORZAGA
A TORTIA (2006). V ramci jejich kvantitativni studie respondenti pracujici ve statnich
socialnich sluzbach hodnotili sviij vztah k praci. Uvedli pramérnou hodnotu 5,5 na skale od 1
(minimum shody) do 7 (maximum shody), coz naznacuje, Ze z vnitiniho hlediska vnimaji svoji
praci jako prilezitost pro sebenaplnéni. O néco nizsi hodnotu 4,3 uvedli primérné zameéstnanci,
ktefi vnimaji svoji praci jako piispévek spolecnosti. Dale na skale uvedli v priméru hodnotu
5,6 jako vysledek toho, ze svou praci povazuji za povinnost, zatimco jako konicek ji hodnotili
prumeérné pouze na 2,1. Z ekonomického hlediska primérné nejvice vnimali praci jako moznost
vydélani si na zivobyti (hodnota 5,7), a nejméné jako piilezitost vydélat si co nejvice penéz
(2,8). V otazce budovani vztahti na pracovisti uvedli zaméstnanci primérnou hodnotu 4,9, coz
poukazuje na moznost budovat nové vztahy a pratelstvi. V hledisku vybéru organizace byla na
Skale nejvice vykazovana odpovéd 5,3, coz odrazi volbu na zaklade€ osobniho zajmu o dany
sektor. Dal§i zkoumané aspekty zahrnovaly spokojenost s ekonomickymi faktory prace, kde
prumérné nejvice byla hodnocena mzda (4,02), mén€ pak moznost povySeni (2,47). Celkova
spokojenost s praci byla hodnocena primérem 4,99.

Vyzkumem pracovni spokojenosti se zabyvaji i IVANOVA & VEVODA (2013), ktefi
uvadi iransky vyzkum, jenz zjistil vztah mezi v€mosti organizace a pracovni spokojenosti, a
sice ze ¢im vice jsou zaméstnanci v praci spokojeni, tim vice jsou organizaci vérni, coz vede k
mensi fluktuaci. Z dal$iho vyzkumu, provedeného ve zdravotnickém zafizeni, vyplynulo, Ze ke
spokojenosti nejvice prispivaji faktory jako pracovni prostfedi, plat, smysl prace, vztahy na
pracovisti, profesionalita a rovny pfistup. Dale byl prokazan pozitivni vliv vzdélanosti, kdy lidé

s vys§im vzdélanim byli s praci vice spokojeni.

Shrnuti:

Druha kapitola je vhledem do profese socidlniho pracovnika. Charakterizovali jsme
legislativni ukotveni, jimz se socialni pracovnici fidi, definovali jsme fenomén pracovni
spokojenosti, coz je jev uzce spjaty s pracovni motivaci, a to v ramci jakékoli organizace a na
jakékoli pozici. Proto jsme se zaméfili na rizné pohledy na pracovni spokojenost a s ni
souvisejici aspekty, praktické vyzkumy a pracovni zatéz, ktera muze mit vliv na celkovou

uroven pracovni spokojenosti.
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3 DOMOY PRO SENIORY

V zavéreCné Casti teoretické sekce prace se vénujeme problematice domovt pro seniory,
v nichz socialni pracovnici vykonavaji svou profesionalni ¢innost. Problematika je pevné
ukotvena v legislativnim ramci, ktery jsme jiz ¢astecné predstavili v predeslych castech, proto
se podrobnéji zaméfime na uvedeni jednotlivych standarda kvality socialnich sluzeb a piimo
souvisejici profesni etiky socialniho pracovnika. Kapitola definuje také témata spojend se
starnutim, seniorstvim a definici domovu pro seniory. Analyzujeme nejen samotné domovy pro
seniory, ale také aspekty, které s nimi pfimo souviseji. Zvlastni pozornost veénujeme
i takzvanym domovim se zvlastnim rezimem, které predstavuji blizkou alternativu k tradi¢nim
domovum pro seniory. Tato zafizeni Casto funguji jako soucast komplexni péce pro seniory
a maji specificky rezim poskytovani sluzeb. V neposledni fade¢ se seznamime s vyctem domovt

pro seniory v Jihomoravském kraji.

3.1 Cilova skupina domova pro seniory

Seniory, jako osoby, pro které jsou domovy urceny, je mozné definovat z Iékatrského
hlediska jako osoby starsi 75 let, z demografického hlediska jsou to osoby, které dosahnou
dichodového veéku a odchazi do penze, coz je po posunuti hranice dichodového véku nyni 65
let. Z biologického pohledu se pak jedna o osoby ve véku mezi 60-75 lety, kdy probiha
biologické starnuti. Samotny pojem senior neni pravné zcela jednoznaéné€ vymezen. Pro tcely
socialnich sluzeb 1ze pouzivat oznaceni jako uzivatel starobniho dichodu, ob¢an starsi 70 let.
S cilovou skupinou domova pro seniory souvisi stafi a starnuti. Starnuti je pfirozeny biologicky
proces, ktery ceka kazdého clovéka, ale probiha odlisné. Nékomu muze byt 70 let a vypada na
50 let, jini zase ve 40 letech vypadaji mnohem starsi kvili nezdravému Zzivotnimu stylu. Na
procesu starnuti se podili psychika, genetika, nemoci, zpisob zivota a dalSich mnoho faktora.
Stafi je posledni etapou starnuti a podle Svétové zdravotnické organizace ho muzeme
rozdélovat na ranné stafi, které je zhruba od 60 let, vlastni stafi, které je od 75 let,
a dlouhovékost, které zacina od 90 let. Také muZeme rozliSit biologické stafi, které se
vyznacuje vzhledem, zivotospravou ¢i nemocemi. Déle rozliSujeme socialni stafi, které souvisi
s odchodem do dichodu, a kalendaini stafi, které se odviji od skutecného véku, resp. data
narozeni. Mezi znaky staii mizeme zahrnout fyzicky vzhled jedince, Castou tinavu, pohybova
omezeni, fidnuti vlasd, horsici se zrak Ci zacatek sklerozy (Mlynkova, 2011).

Pojem domov pro seniory se objevuje diky pfijeti zdkona o socialnich sluzbach z roku

2006. MPSV (2020) ve svém vypisu druht socialnich sluzeb uvadi, ze domovy pro seniory jsou
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dlouhodobé pobytové sluzby, uréené pro osoby se snizenou sobéstacnosti zptisobenou vysokym
vékem. Sluzba uzivatelim nabizi mimo ubytovani a stravy i pomoc s béznymi dennimi
¢innostmi, hygienou, socialnim poradenstvim, socialn¢ aktivizaénimi ¢innostmi, uplatiiovanim
prav a udrzovanim socialnich kontakt(i, zejména s rodinou.

MATOUSEK A KOL. (2013) dale uvadi, ze domovy jsou alternativni moznosti bydleni
pro starsi osoby, které z riznych pficin jiz nemohou zit ve svém piirozeném prostiedi, a proto
je pro né vhodna tato alternativa v podobé tohoto bydleni, kde mohu, mimo jiné, byt se svymi
vrstevniky. Domovy tedy rozhodné nejsou urCeny pro vitalni, zdravé a zcela sobéstacné
seniory.

Duvody, proc¢ lidé voli sluzby domova pro seniory a pro¢ do nich odchazeji, byvaji
zpravidla spojeny s jejich soucasnou zivotni situaci. Mezi tyto divody patii nekvalitni bydleni,
které neodpovida jejich zdravotnim potfebam — napfiklad absence bezbariérového pfistupu
nebo vytahu. Dalsimi faktory jsou vysoky vék, strach z budoucnosti, pocit osamélosti nebo
nahlé zhorSeni zdravotniho stavu, jako jsou ¢asté pady, poruchy hybnosti a omezené kognitivni
funkce. Casto také rozhodnuti o prestéhovani do domova pro seniory motivuji vy§si naroky na
péci, které jiz nemohou byt samostatné nebo rodinou zajistény.

Uzivatelé zpravidla bydli v jednolizkovém, nebo dvojlizkovém pokoji (napf.
i manzelské pary), kdy kazdy pokoj ma své hygienické zazemi. O potieby uzivatelt se stara
odbormne¢ kvalifikovany personal slozeny z pracovnikt v socialnich sluzbach, ktefi vykonavaji
ptfimou obsluznou péc¢i, socialni pracovnici, zdravotnici, ergoterapeuti a fyzioterapeuti,
ptipadné dalsi pracovnici. VSichni zaméstnanci prispivaji k tomu, aby uzivatelé sluzby mohli
vést zivot co nejvice podobny jejich pavodnimu zivotu doma, rozvijet se, zdravé se hybat,
zachovat ziskané schopnosti a dovednosti a zaroven napliiovat vSechny své potieby a prani.
Kvalitni domov pro seniory je schopen zajistit i narocné§i zdravotni péci, pripadné péci
paliativni. Tim se stava dalezitym kritériem pfi rozhodovani o umisténi seniora, kdy usilujeme
o zachovavani jeho zdravi a distojnosti, nebot’ pravé domovy jsou piivétivejsi moznosti nez
zdravotnicka zafizeni pro dlouhodob& nemocné.

Sluzba je zpoplatnéna, vySe uhrady je dana zakonem, ktery uruje maximalni poplatek
za den pobytu a celodenni stravu, ¢astka se kazdy rok méni. Uzivatelé sluzbu nejcastéji hradi
ze svého starobniho dichodu, pfiznany piispévek na péci automaticky piipada sluzbé, jelikoz
ta o uzivatele pecuje. CASOPIS SOCIALNI PRACOVNIK (2023) uvadi i dalsi pfijmy, z nich
uzivatelé pobyt v domové financuji, a to pfijmy z prondjmu nemovitosti, aroky, vynosy
z vkladnich knizek, z penzijniho pfipojisténi, vynosy z poskytnutych putjcek, prevodu véci,

vysluhy vojakut a bezpe¢nostnich slozek, jiné davky nemocenského a dichodového pojisténi.

32



Na druhou stranu k financovani domova se v soucasné dob¢ uplatiiuje tzv. vicezdrojové
financovani. PIKOLA A RIHA (2010) mezi piijmy fadi dotace od statu, piijmy z vefejného
rozpoCtu, kam se fadi zminény piispévek na péci, ale 1 dary ¢i platby od pojistoven
a v neposledni fadé finance od samotnych uzivatelli. Na financovani béznych vydaji se ze
svych rozpocti podileji také kraje a obce.

Provozovatelé domova musi splnit podminky podle zakona, mezi které patii pisemna
zadost, Cisty vypis zevidence Rejstiiku trestl, zajisténi materialnich, hygienickych,
technickych podminek. O registraci nasledné rozhodne piislusny krajsky urad. Na zaklade
rozhodnuti o registraci se stanovi cilovd skupina socialni sluzby, kapacita zafizeni, druh
poskytované sluzby, nazev a misto poskytovani sluzby. Zfizovatelem domovi mohou byt obce
¢i kraje, nestatni neziskové organizace, cirkve nebo soukromé firmy.

Modemi piistup k péci se dnes vice zaméfuje na kvalitu nez na kvantitu. I kdyz stale
vznikaji nové domovy pro seniory, pocet lizek se zvySuje pouze mirné. Divodem je snaha
o budovani menSich zafizeni s mensi kapacitou, coz ma za cil zvysit kvalitu poskytované péce.
Tim se domovy stavaji zafizenimi s jasné vymezenymi cili, poslanim, fadem, organizacni
strukturou a povinnostmi (Matousek et al., 2013). Povinnosti poskytovatelti socialnich sluzeb
celkove vychazi ze zékona o socialnich sluzbach a souvisi se standardy kvality. Podle PIKOLY
A RIHY (2010) je v ramci standardd nutné: vést aktualni evidenci zajemct o sluzbu; informovat
zadatele o vSech pravech a povinnostech, které z toho vyplyvaji; vytvaret individudlni plan,
stanovit cile na zakladé osobnich potieb a schopnosti; stanovit vnitini fad a pravidla
srozumiteln€ pro vSechny uzivatele, s informacemi o moznostech podavani stiznosti
a moznostech uplatiovani prav a opravnénych zajmu; transparentn€ poskytovat informace
o dané sluzbé, o jejim druhu, rozsahu, cilové skupiné apod.; vytvaret odpovidajici podminky,
které napliuji vS§echna prava; uzavtit pisemné¢ smlouvu o poskytovani sluzby. V ramci piijimani
uzivatele do sluzby vypracuje socialni pracovnik smlouvu, kterou uzivatel (zadatel) podepise.
Smlouvu podepisuje samotny uzivatel, je-li zptsobily k pravnim ukontm.

Domovy se zvlastnim rezimem funguji na témeéf stejném principu jako domovy pro
seniory. MPSV (2020) uvadi, ze zafizeni je také pobytové, ale cilovou skupinou jsou osoby se
snizenou sobéstacnosti z divodu zavislosti na navykovych latkach, chronického dlouhodobého
onemocnéni ¢i rizného typu demence. Zafizeni je pfizpisobeno individualnim potiebam
uzivateld. Tuto definici uvadi ve své publikaci i KACZOR (2015), podle kterého je sluzba
oproti klasickym domovim vhodna spiSe pro uzivatele drogové zavislé, ktefi diky specifické

péci, obsahlému a komplexnimu rezimu ¢i socialné-aktivizaénim ¢innostem dostavaji Sanci na
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urCity navrat k béznému zivotu a zbaveni se zavislosti. Autor dale jmenuje i poskytované
¢innosti, které jsou ale identické s Cinnostmi v domovech pro seniory.

Samotny odchod seniora do zafizeni sebou nese fadu zmén a rizik. Senior si musi
zvyknout na nové misto — domov, adaptovat na se nové prostiedi a lidi kolem sebe, také je
ohrozen depresemi z nové zmény ¢i kvili izolaci od své rodiny a pratel tzv. socialni smrti , kdy
zcela postrada socialni vtahy a kontakty (Matousek et al., 2013). Kazdého seniora ¢ekaji zmény
biologické, psychické a socialni. T€lesné neboli biologické zmény se tykaji zejména ktize, ktera
za&ina byt sucha, vras¢ita a mohou se na ni objevovat tzv. stafecké skvrny. Casto dochazi
k ubytku vahy, snizeni postavy, ochabovani svalstva, fidnuti kosti, bolestivosti kloubti. Dale
klesa kapacita srce, stim souvisi vysoky tlak, objevuje se zadychéavani, snizuje se
psychomotorické tempo i vykonnost smyslovych organt. K psychickym zménam dochazi
individualng, ale obecné se zhorSuji poznavaci funkce jako pamét’ a pozornost. Socidlni zmény
souvisi s odchodem do dichodu, kdy se role ekonomicky aktivniho obcana promeénuje v roli
dichodce. MuZe klesat seniorova autorita a zhorSovat se jeho ekonomicka situace, coz muze

vést k omezeni jeho dosavadniho zivotniho standardu (Mlynkovéa, 2011).

3.2 Multidisciplinarni tym

Multidisciplinarni tym je dilezity v odborné praci, protoze kazdy ma své vlastni
kompetence, odbornost, specializaci. Souc¢asti multidisciplinarniho tymu mohou byt razni
odbornici. Diky takovému tymu lze vyuzit rizné profesni znalosti a pfistupy jeho clend,
a zejména naplnit jeden z principt socialni prace, jimz je individualni pfistup k uzivateli.

K vybudovani tymu musime ucinit nékolik kroku. Nejdiive dojde k zmapovani
a popsani problému, na které se maji ¢lenové zaméfit. Nasleduje sbér a zpracovani potiebnych
dat a informaci. Poté je na fadé naplanovani setkani se zastupci pfidruzenych instituci a zafizeni.
Nasleduje jmenovani malé pracovni a fidici skupiny. Poslednim krokem je seznameni Clent
tymu, Skoleni, identifikace spolecnych cili a nedostatki v tymu, a stanoveni vize.
Multidisciplinarni praci mize usnadnit jasné vymezeni roli, povinnosti a hranic roli. Dilezita
je také touha spolecné kooperovat, divéra a respekt mezi Cleny tymu, pochopeni riznorodosti,
raznych nazort a pohledu. Fungujici a kvalitni komunikace, ktera zahrnuje vyménu informaci
na zakladé domluveného systému, je klicova. Schopnost pochopeni sebe sama a sebereflexe
také prispiva k efektivité tymové prace. Naopak, nejasné role, dopady mocenskych boja,
nejasné odborné a abstraktni pojmy mohou vést k nedorozuménim, mezioborovym neshodam
a rozdilnym profesnim hodnotam, coz muze zhorsit atmosféru v tymu a vyvolat konflikty.

Nedostatek podpory muze tyto problémy jesté prohloubit (Kodymova, 2015).
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V socialnich sluzbach takové tymy vznikaji zejména pro feSeni slozitych situaci
a interdisciplinarnich ukolt, na které nestaci samotny socialni pracovnik, a také pro napliiovani
potieb uzivateld. Pii sestavovani tymu je nutné myslet na to, ze ackoliv existuje fada odbornika
ve své profesi, tak jejich socialni kompetence, komunikace a ochota spolupracovat mohou byt
mizivé. Proto je dilezity spoleCny zajem, se kterym se vSichni ¢lenové identifikuji a chtéji jej
naplnit. Ocekavané kompetence jsou komunikativnost a spoluprace, schopnost vyftesit
komplikace, samostatnost, odpoveédnost, vykonnost, schopnost samostatné uvazovat, rozvijet
se a kriticky myslet (Tajanovska, 2015).

MATOUSKOVA, VRABCOVA (2015) uvadéji, ze pro vhodné fungovani je nutné urit
cil tymu, jeho poslani a kritéria hodnoceni, viidce tymu, ¢leny, délku trvani, aktivity, vazby na
jiné tymy ¢i utvary, podminky pro informacni a znalostni podporu prace, garanta tymu, systém
kontroly, kompetence, odpovédnost a organizacni kulturu tymu. Vétsina multidisciplinarnich
tymu prezkoumava jak uspésné piipady, u kterych se intervence vydafila, tak pfipady
neuspésné, kde selhala, pficemz cile zde je eliminovat mozné chyby. Socialni pracovnik plni
roli organizatora, metodika, kreativce, odbornika a facilitdtora (Holub, 2015). Mezi

jednotlivymi musi byt dobfe nastavena komunikace.

3.3 Standardy kvality socialnich sluzeb

Aby socidlni sluzby byly poskytovany na profesionalni urovni, je nutné stanovit
kontrolni nastroj a stanovit standardy. Tyto standardy vydalo Ministerstvo prace a socialnich
véci a podle KVETENSKE (2006) vznikly s cilem prevence socialni exkluze, ochrany pted
nekvalitnimi sluzbami a pro podporu Zzivota v pfirozeném socialnim prostfedi. K tomu
HRADECKY (2006) dodava, ze standardy slouzi k ochrané lidskych prav uZivatel socialnich
sluzeb, protoze jsou zavisli na poskytovateli sluzby a jejich pracovnicich. Jsou nutné také proto,
ze poptavka po sluzbach vyrazné prevysuje nabidku.

Standardy kvality jsou i souborem kritérii, urcitych norem, které ma povinnost kazda
socialni sluzba dodrzovat. Lze je rozdélit na tfi skupiny, které popisuje MALIKOVA (2020),
a to na proceduralni, personalni a provozni standardy. Proceduralni standardy nastavuji ramec
pro socialni sluzby, poskytuji pfesny navod, definuji, co musi byt pro poskytovani sluzby
uzivatelim zajisténo. Personalni standardy se zabyvaji podminkami pro zaméstnance
a personalnim zajiSténim. Provozni standardy uvadi podminky pro poskytovani a rozvoj
kvality sluzeb. Kazdy standard mé dana kritéria — zasadni a dalsi neboli dopliikova, a lze je
rozdélit na povinna (zasadni), ktera musi byt splnéna vzdy anepovinna (dalsi).

K proceduralnim standardum patii celkem osm standarda.
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1. Cile a zpusoby poskytovani sluzeb — vSechny osoby v tizivé socialni situaci maji pravo
vyuzit libovolné socialni sluzby. Poskytovatel musi jasn€ uvadet zaméteni sluzby, veetné
svych cila a poslani.

2. Ochrana prav uzivatelu — uzivatelé maji narok na soukromi, ochranu osobnich udaji
a ochranu pred jejich zneuzivanim.

3. Jednani se zajemcem o sluzbu - potencidlni zjjemci musi byt informovani
o vSech smluvnich podminkach a dalSich relevantnich informacich.

4. Dohoda o poskytovani sluzby — uzivatelim musi byt poskytnuty vSechny sluzby uvedené
ve smlouve.

5. Planovani a prubéh sluzby — kazdy poskytovatel ma povinnost individualné planovat
a poskytovat vhodnou péci.

6. Dokumentace o poskytovani socialni sluzby — dokumentace musi byt peclivé zpracovana
a uchovana, pfi¢emz jsou piesné uvedeny povinnosti zachazeni s dokumentaci.

7. Stiznosti na kvalitu nebo zpusob poskytovani socialnich sluzeb — na zakladé vnitini
normy si muze kazdy uzivatel st€zovat, pokud je se sluzbou nespokojen.

8. Navaznost poskytované socidlni sluzby na dalSi zdroje — sluzba podporuje uzivatele ve

vyuzivani sluzeb v okoli a udrzovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim.

Podle zavéru z vyzkumu HUBIKOVE, HAVLIKOVE, TRBOLY & MUSILA (2021)
jsou pravé standardy v praxi dilezité pro usmériiovani a zdokonalovani socialni prace
v socialnich sluzbach, 1 kdyz na né€ kazdy nahlizi jinak. Z pfinost byla ¢asto zmifiovana opora,
naptiklad pfi definovani cild, zlepSovani efektivity, kontrole a dodrzovani vnitfnich norem. Na
druhou stranu k problematickym strankam patfi naptiklad nedostatek inovaci, kdy se sluzby
prilis soustiedi na plnéni standardt a zanedbavaji nové a lepsi zpusoby poskytovani sluzeb, dale
také individualni planovani, které by nemélo byt pouze v gesci socialniho pracovnika.

Ke standardim kvality patii i etika a eticky pfistup k uzivateli, coz je nedilna soucast
prace kazdého socialniho pracovnika, nebot socialni prace nemuze existovat bez etickych
principti a zasad. Jak uvadi i MALIKOVA (2020), socialni sluzby musi vychazet nejen
z pravnich predpist, ale i z etickych. K zakladnim zasadam podle ni patii respekt a ticta viici
uzivatelim v nepfijemné situaci, nezneuzivani moci, nezlehCovani problému, poskytovani
informaci o sluzbé ¢i moznostech feSeni, upfimné a dezinformacemi nezatizeni jednani. Bez
vnucovani nazora a nekriticky poskytujeme vhodnou pomoc s ohledem na situaci.
MUHLPACHR (2004) zdfiraziiuje n&kolik klicovych etickych aspektil ve vztahu k uZivatelim

socialnich sluzeb. Jako prvni uvadi respektovani rozhodovani uzivateld, pfi¢emz zduraziuje,
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ze nikoho nelze do sluzby ¢i aktivity nutit. Kazdy méa moznost volby a pracovnici by neméli
jednat za uzivatele, ale méli by aktivné podporovat jejich pravo rozhodovat se samostatné.
Druhym dulezitym aspektem je zachovani mlcenlivosti, coz znamena uvédomeéni si duvéry,
kterou uzivatelé vkladaji do pracovnikd socialnich sluzeb. Dale sem patfi zachovavani
profesionality pracovnika, maximalni vyuzivani jeho schopnosti, dovednosti a védomosti,
nepiekraCovani hranice pusobnosti, zaméfeni se na uzivatele individualné, multikulturni a

interkulturni inteligence a sebereflexe.

3.4 Domovy pro seniory v Jihomoravském Kkraji

V Jihomoravském kraji se nachéazi celkem 43 zafizeni, ktera spadaji pod Ministerstvo
prace a socialnich véci a jsou v registru poskytovateld sluzeb zaevidovany jako domovy pro
seniory.

Pro wuceleny a prehledny pohled jednotlivé instituce rozdélime dle okresa

Jihomoravského kraje.

OKkres Brno-mésto

[E—

Domov pro seniory Holasecka, ptispévkova organizace

Dum Nad€je Brno — Bohunice

Domov pro seniory Mikulaskovo nam., ptispévkova organizace
Domov pro seniory Koniklecova, prispévkova organizace
Domov pro seniory Foltynova, piispévkova organizace

Domov Slunce

Domov Norbertinum

Domov pro seniory Véstonicka, prispévkova organizace

o © N ok WD

Dum distojného stari

p—
o

. Domov pro seniory Tabor

[E—
[E—

. Domov pro seniory Vychodilova, pfispévkova organizace

)
[\

. Domov pro seniory Kocianka, pfispévkova organizace

)
(98]

. Domov pro seniory Okruzni, prispévkova organizace

e
N

. Domov pro seniory Podpérova, pfispévkova organizace

)
19

. Sanatorium Vranova

(S
(@)

. Dam Nadgje Brno — Reckovice
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Okres Brno-venkov

Domov Matky Rosy
Senecura Seniorcentrum Modfice
Domov pro seniory Sokolnice, pfispévkova organizace

Domov sv. Alzbéty

A

Domov pro seniory Predklasterti, prispévkova organizace

W

5 Predklasteri

ae®
Zernavka

Obrazek 3 Mapa domovu pro seniory okres Brno-venkov
Zdroj: vlastni
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OKkres Blansko

Domov SANTINI Kitiny
SENIOR centrum Blansko, pfispévkova organizace
Domov pro seniory Cerna Hora, piispévkova organizace

Domov pro seniory Boskovice

A

Centrum socialnich sluzeb mésta Letovice, pfispévkova organizace

*® Letovice

Boskovice
4.

3. Cerna Hora

2+ Blansko

Obrazek 4 Mapa domovu pro seniory okres Blansko
Zdroj: vlastni)
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Okres Breclav

G-centrum Mikulov, pfispévkova organizace
Domov pro seniory Valtice

Domov seniorti Bieclav, pfispévkova organizace

b=

Domov pro seniory Velké Bilovice

Mikulov
le

Obrazek 5 Mapa domovu pro seniory okres Bfeclav
Zdroj: vlastni
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Okres Hodonin
Domov pro seniory Bazantnice, pfispévkova organizace
Domov pro seniory Straznice, prispévkova organizace

Centrum sluzeb pro seniory Kyjov, pfispévkova organizace

b=

Charitni dim pokojného stari

2
L
Strainice

Obrazek 6 Mapa domovu pro seniory okres Hodonin
Zdroj: vlastni

42



OKkres Znojmo

SeneCura SeniorCentru Sanov

Domov Bozice, piispévkova organizace

Domov pro seniory Znojmo

Domov pro seniory Skalice, pfispévkova organizace

Domov pro seniory Plavec, ptispévkova organizace

SRR R A

Domov pro seniory JeviSovice, piispévkova organizace

6 oJevisovice

4
5 ® Skalice
*Plaveé

3
* Znojmo

Obrazek 7 Mapa domovu pro seniory okres Znojmo
Zdroj: vlastni
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Okres Vyskov

1. Habrovansky zamek, prispévkova organizace

2. Domov pro seniory Briiany

3. Domov u zamku, z. s.

Obrazek 8 Mapa domovu pro seniory okres Vyskov
(Zdroj: vlastni)

44



Z jednotlivych map vyplyva, ze silnou strankou kraje je vétSi mnozstvi zafizeni
poskytujicich komplexni péci o seniory, v kazdém okresu jsou nejméné 3 domovy pro seniory.
Statutarni mésto Brno je ziizovatelem nékolika domovil pro seniory, coz umoziiuje tzkou
spolupraci a koordinaci. Za slabsi stranku lze povazovat nerovnomérmné rozlozeni domovu
zejména v ¢asti Brno-stfed, kde v nékterych méstskych castech neni domov zadny, zatimco
v jiné je vice nez jeden, coz muze potiebnym omezovat piistup k pomoci. Za velkou prilezitost
do budoucna lze urcité povazovat znacné rozsifeni sluzeb a tim zvySeni kapacity. Hrozbou se
jevi zvySujici se pocet starSich obyvatel a tim souvisejici rostouci tlak na jednotliva zafizeni,

ktera nedokazi uspokojit poptavku po svych poptavku.

Tabulka 3 SWOT analyza domovi pro seniory v Jihomoravském kraji

Silné stranky Slabé stranky

VEtsi pocet domovt pro seniory

, .. Nerovnomeémé rozlozeni DPS
v celém kraji

Neékteré Brnénské méstské casti bez

Domov v kazdém z okresu DPS

Ztizuje 1 Statutarni mésto Brno

Prilezitosti Hrozby

ZvySsujici se pocet obyvatel

Rozsifeni sité DPS . , N
seniorského véku

Dosavadni DPS nemohou pokryt

NavySeni kapacit DPS poptavku

Zdroj: vlastni

Shrnuti

Definovali jsme domovy pro seniory a cilovou skupinu domovd, tedy seniory, jejich
osobnost, souvisejici aspekty stafi a starnuti. Také jsme se seznamili s domovem se zvla§tnim
rezimem, ve kterém socialni pracovnici vykonavaji svou praci. Uvedli jsme souvisejici
legislativu, jez je zakladem nejen pro domov pro seniory, a to standardy kvality socialnich
sluzeb. V neposledni fadé jsme se seznamili s vy¢tem domova pro seniory, které se nachazi

v Jihomoravském kraji, a ukézali na jednotlivych mapach.
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4 ZHODNOCENI AKTUALNIHO STAVU ZKOUMANE
PROBLEMATIKY

Pred zahajenim empirické Casti a samotného vyzkumu diplomové prace je dulezité
zminit dosavadni vyzkumy a projekty tematicky souvisejici s problematikou, a to jak
zahranic¢ni, tak domaci.

Zahrani¢ni vyzkumnou praci s podobné zvolenym tématem je jiz zminény italsky
projekt od dvojice autori BORZAGA & TORTIA (2006), ktery se zaméfuje na pracovni
motivaci, pracovni spokojenost a zaméstnaneckou veérnost ve statnich a neziskovych socialnich
sluzbach. Projekt byl realizovan pomoci dotazniki v celkové 228 organizacich, které
dohromady mély 2066 zaméstnancu. Zjisténé vysledky jsou uvedeny v piedchozi kapitole.

Dal$i zahrani¢ni vyzkumné Setfeni na podobné téma je uvedeno v anglickém casopise
JOURNAL OF SOCIAL WORK (2012), kde autofi ¢lanku zkoumaji motivaci studentd k
absolvovani kurzu pro praci na pozici socialniho pracovnika. Uvadéji, ze zjistit divody pro
zvoleni prace socialniho pracovnika muze byt dulezité pro ovlivnéni kvality této profese.
Vyzkum probihal po dobu 3 let pomoci kvantitativni metody, kdy respondenty byli studenti,
ktefi vypliiovali online dotazniky na zacatku a na konci svého studia. Kazdy rok vyplnilo
dotaznik celkem 122 studenti. Z vysledkt vyplynulo, Ze motivaci zejména dominovaly davody
spojené s altruismem a altruistickymi impulsy, predstavy o kazdodenni naplni prace socialniho
pracovnika a také vyhledové moznosti kariérniho postupu. Dulezitou roli v motivaci hraly také
predchozi pracovni zkuSenosti.

Tuzemsky vyzkum s podobnym zaméfenim, ktery jsem jiz pfedstavila v této praci, byl
proveden autory IVANOVA A VEVODA (2013) a soustfedil se na motivaci v oblasti
zdravotnictvi. Autofi detailné popisuji terénni Seteni, které probé&hlo v Ceské republice v roce
2011 a zahrnovalo rozhovory se 1992 sestrami. Z vysledkt tohoto vyzkumu vyplyva nékolik
zajimavych poznatku. Sestry identifikovaly mzdu jako nejdilezité]si satisfaktor, coz naznacuje,
ze finan¢ni ohodnoceni ma vyznamny vliv na jejich pracovni motivaci. Na druhém misté se
umistila péCe o pacienta, coz svéd¢i o vyznamu lidského faktoru v péci o klienta, ktery je
kli¢ovy v pecujicich profesich. Na tfetim miste byla jistota pracovniho mista, coz zdUraziuje
dilezitost pracovni stability pro jakékoliv pracovniky. Naopak socialni vyhody byly oznaceny
za nejméné dulezité. Tento vyzkum umoziuje lépe porozumét faktorim, které ovliviuji
motivaci pecCujicich pracovniki a poskytuje uzitecné perspektivy pro zkoumani této

problematiky u socialnich pracovnika.
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Tematicky velice podobny vyzkum uvadi ve své diplomové praci SANTAVA (2017).
Uvedena studie se obecné zametuje na faktory motivujici socialni pracovniky k vykonu jejich
profese. Vyzkum byl proveden kvalitativni metodou, pii které byla data shroméazdéna
prostiednictvim rozhovorti. Santava vybrala 6 respondentd, kteii pracuji na pozicich socialnich
pracovnikd. Nasledné analyzovala a interpretovala ziskana data. Z vysledkd Setfeni vyplynulo
nékolik kli¢ovych motivujicich faktori pro volbu profese socialniho pracovnika. Nejcastéjsim
divodem, pro¢ se jednotlivci rozhodli pro tuto profesi, byla jejich potieba pracovat s lidmi
a poskytovat jim pomoc. Respondenti také zduraznili prijemné pracovni prostiedi, silného
tymového ducha, jistotu prace a osobni zalibeni v konkrétni pracovni ¢innosti. Vyzkum rovnéz
odhalil, ze prvotni predstavy o praci, sny a soulad s realitou hraji kliCovou roli v procesu
rozhodovani. Smysl prace, zejména v kontextu prace s lidmi a komunikace, byl také
identifikovan jako vyznamny motivujici faktor. Kromé toho studie zdiiraziiuje vliv stanovenych
cila, rozmanitosti pracovnich ukolti a moznosti seberealizace jako dalsich dulezitych slozek
motivace socialnich pracovnika. Tyto poznatky nabizeji hlubsi vhled do motivujicich faktora,
které formuji profesni angazovanost a vykony socialnich pracovnikd.

BOCKOVA (2021) piedstavuje tém&f identicky vyzkum ve své akademické praci, ktera
se soustfedi na motivaci socialnich pracovnikt ptsobicich v domovech pro seniory. V ramci
vyzkumné casti se prostfednictvim kvalitativni metody, konkrétné polostrukturovanych
rozhovort, zaméfuje na to, jak socialni pracovnici vnimaji svou pracovni motivaci. Bylo
osloveno celkem osm socialnich pracovnikli zdomovi pro seniory, pficemz vysledky odhalily
dulezité faktory jejich motivace. Podle zjisténi Bockové socialnim pracovnikim nejvice zalezi
na pracovnim prostiedi a kvalité pracovnich vztaht. Vzajemna komunikace, zivotni perspektiva
a moudrost cilové skupiny — tedy seniord, jsou faktory, které je nejvice motivuji pii vykonu
profese. Respondenti také uvadeli, ze by si svou praci vybrali znovu, coz podtrhuje jejich
pozitivni pohled na svou profesni roli. Vyznamnym motivujicim prvkem pro socialni
pracovniky je rovnéz mzda, pfi¢emz povazuji za dulezité i ocenéni za odvedenou praci, napt. ve
formé podékovani €i projeveného uznani. Dal§im klicovym motivem je moznost seberealizace
a dalSiho vzdélavani, coz odrazi potfebu ristu a profesniho rozvoje. Socialni pracovnici
zduraznuji také touhu po uspéchu a hledani smyslu ve své praci jako dalsi podstatné faktory,
které je motivuji k maximalnimu nasazeni.

Uvodni vyzkumna kapitola seznamuje s vybranymi tematicky souvisejicimi vyzkumy

projekty, které nastinily situaci v ramci aktualn€ zkoumané problematiky.
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5 CHARAKTERISTIKA VYZKUMNEHO SETRENI

V této kapitole se budeme vénovat popisu metodologie vlastniho prizkumného Setfeni,
formulovani cile prizkumného Setfeni, hlavni prizkumné otazky a specifickych prizkumnych
otazek. Dale se budeme zabyvat vybranou metodou prizkumného Setfeni, prazkumnym
souborem, na coz navaze popis vstupu do terénu a analyza dat. Nakonec se zaméfime na hlavni
vysledky prizkumného Setieni. Tyto vysledky budou interpretovany a diskutovany, a na jejich
zakladé budou piredlozeny zavéry a doporuceni pro praxi.

V kvalitativnim vyzkumu nejdfive vybereme téma a na jeho zakladé uréime zakladni
vyzkumné otazky. Otazky lze upravovat a dopliovat v pribéhu vyzkumu, béhem sbéru dat ¢i
analyzy dat, proto se o kvalitativnim vyzkumu mluvi i jako o pruzném, ménicim se vyzkumu.
Prace vyzkumnika byva pfi daném typu vyzkumu oznaCovana jako prace detektivni.
Vyzkumnik aktivné vyhledava a analyzuje vSechny ziskané informace, které piispivaji
k zodpovézeni vyzkumnych otazek. V prabéhu vyzkumu se seznamuje s novymi lidmi
a pracuje v terénu, v mist€¢ déni. Sbér dat a jejich analyza probihaji v delSim Casovém useku,
maji dlouhodobgjsi charakteru. Lze vyuZzit metody rozhovoru, pozorovani, analyzy textd
a dokument a analyzy audio zaznamu. Rozhovor byva relativné nestrukturovany a jeho
vyhodou je porozuméni zkusenosti (Hendl, 2005).

Cilem naSeho vyzkumného Setfeni je ziskat kvalitativni metodou soubor udaja. Tato
metoda je vhodngjsi, jelikoz nam umozni zjistit pocity, dojmy a vjemy respondentt.

Jak definuje GAVORA (2010), kvalitativni vyzkum byva charakterizovan del§im
a intenzivn€j§im pribéhem s cilenym vybérem osob. Cilem je porozumét respondentim
a udalostem v jejich zivoté, proto je dulezité navodit pfijemnou atmosféru, aby se respondenti

,otevieli“ a neodpovidali na otazky pouze ,,ano“ ¢i ,,ne‘.

5.1 Cile, otazky vyzkumného Setfeni a vyzkumny soubor

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni je zkoumat, co je pro socialni pracovniky motivaci

v jejich profesnim pusobeni v domovech pro seniory.

Cile vyzkumného Setreni:

o Zjistit, jaky byl prvotni impuls pro rozhodnuti pracovat jako socialni pracovnik
v prostfedi domova pro seniory.
e Identifikovat faktory, které socialni pracovniky nejvice motivuji k vykonu jejich

povolani v téchto zafizenich.
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e Zkoumat, jak zaméstnavatelé motivuji své pracovniky k co nejlepSimu vykonu. Navic,
je cilem zjistit, jak stfedni a vysoké skoly pfispivaji k motivaci socialnich pracovniku
v oblasti prace se seniory.

e Zhodnotit troven spokojenosti pracovnikli na jejich aktualnich pozicich.

Vyzkumné otazky:

e VOI: Jaky byl prvotni impuls pro rozhodnuti pracovat jako socidlni pracovnik
v domové pro seniory?

e VO2: Co pro socialni pracovniky predstavuje nejvétsi motivaci pfi vykonu jejich
povolani?

e VO3: Jaké motivatni pracovni podminky poskytuje zaméstnavatel pro sociadlni
pracovniky?

e VO4: Jak prispivaji k motivaci Skoly, které pracovnici vystuduji, v oblasti vykonu prace
se seniory?

e VOS5: Jsou pracovnici v domovech pro seniory na své aktualni pozici spokojeni?

V ramci diplomové prace ma jako vyzkumny soubor pro dané Setfeni slouzit skupina
socialnich pracovnikt pasobicich v organizacich socialnich sluzeb, konkrétné v domovech pro
seniory v Jihomoravském kraji v Ceské republice. Vyzkumné $etfeni probihalo v $esti riznych
domovech pro seniory v mésici bfeznu roku 2024. Pro vybér respondentti byla klicova dveé
kritéria — misto ptsobeni (tj. vyhradn& v piislusném kraji v CR) a délka praxe na konkrétni
pozici. Minimalni délka praxe pro ucely vyzkumu byla alespoil 1 rok na pracovni pozici
socialniho pracovnika v domové pro seniory. Stanovena doba zajistuje, ze respondenti budou
mit dostatek zkuSenosti k tomu, aby zhodnotili svou praci, motivaci a celkovou dynamiku
pusobeni. Zaméstnanci byli kontaktovani predevsim prostiednictvim telefonu nebo e-mailu.
V ptipadé souhlasu byl kazdy respondent obezndmen s nahravanim rozhovoru za ucelem dalsi
analyzy a interpretace dat. Z deseti rozhovort se pouze jeden konal online, ostatni probéhly
prezen¢né na pracovisti daného socialniho pracovnika.

Jelikoz se jedna o citliva data, je vZdy nutné zohlednit pravo respondenti na svobodu
sdéleni poznatkl a na zachovani soukromi a anonymity. Proto jsou respondenti oznacovani
pismenem ,,S“ jako socialni pracovnici a €islicemi 1-10.

Sbér dat probihal pomoci polostrukturovanych rozhovord, které byly nasledné prepsany,
kategorizovany a analyzovany. Pro zminéné polostrukturované rozhovory bylo pouzito

polostrukturované schéma, postavené na otevienych otazkach. Schéma rozhovoru je stanoveno
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na zakladé sady otazek, které 1ze podle potieby nebo prubéhu rozhovoru ménit. Otazky byly
vypracovany a upraveny na zakladé odborné literatury (Gavora, 2010; Hendl, 2005) a jiz
podobné& zamé&fenych Setieni (Botkova, 2021; Santava, 2018).

Po sbéru dat nasleduje analyza, ktera je v nasi diplomové praci zalozena na technice
zakotvené teorie, kterou popisuje STRAUSS, CORBINOVA (1999), technika se sklada ze tii

druht kodovani — otevieného, axialniho, selektivniho.
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6 VYSLEDKY VYZKUMNEHO SETRENI

6.1 Otevrené kodovani

Nejdiive analyzujeme data pomoci otevieného kddovani. Zakladnim postupem je, jak

uvadi jiz zminéni autofi STRAUSS, CORBINOVA (1999), porovnani a kladeni otazek.

ZaCiname rozborem vét, odstavci a pridélenim jmen, nazvi, které reprezentuji dany jev,

mySlenku nebo udalost. Postupné porovnavame udalost s udalosti, jev s jevem, a podobnym

davame stejnd jména. Zaznamy jsou uvedeny do prehlednych tabulek s intepretacemi.

Tabulka 4 Osobnost respondenta

Kategorie €. 1: Osobnost respondenta
Respondent Pracovni zafazeni Vzdélani Délka vykonu prace
S1 Socialni pracovnik Vysokoskolsk; ’ma’glst’erske 15 let
v oboru Socialni prace
Socialni pracovnik se
zamérenim na prijem zadosti a Vys$§i odborné v oboru
S2 . 1,5 roku
uzavirani smluv o poskytovani Socialni prace ’
socialni sluzby
o1 , oy Vysokoskolské bakalarské
Socialni pracovnik s uréitym o
S3 v ix1 v oboru Socialni 19 let
pridélenym usekem .
pedagogika
Socialni pracovnik s ur¢itym Vyssi odborné v oboru
S4 v ix1 o 4 roky
pridélenym usekem Socialni prace
Socialni pracovnik pro oddéleni | Vysokoskolské bakalarské
S5 se zvlastnim rezimem a tvorba v oboru Socialni 28 let
kulturniho programu pro klienty pedagogika
Socialni pracovnik, metodik, | Vysokoskolské magisterské
S6 vedouci aktivizacnich v oboru Socialni 2 roky
pracovniku pedagogika
Socialni pracovnik a vedouci Vysokoskolské bakalarské
S7 S , S 28 let
socialni pracovnik v oboru Socialni prace
Vysokoskolské magisterské
S8 Socialni pracovnik v ObOIjL} s,ocml.n } prace, 14 let
socialni politika a
sociologie
Vysokoskolské bakalarské
S9 Socialni pracovnik v oboru Socialni 17 let
pedagogika
s10 Socialni p.r’ac9vn1’k a vedouci Vyssi odjbome v oboru 3 roky
socialniho useku Socialni prace

Zdroj: vlastni
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Pti zjistovani osobnostnich charakteristik respondenti nas zajimala konkrétni pozice
socialnich pracovnikd, jejich nejvyssi dosazené vzdélani a délka vykonu prace.

V mensSich domovech byly socialni pracovnice bez specifického zaméfeni Cinnosti,
oproti tomu ve vétSich domovech mély tfeba pridéleny usek nebo se veénovaly konkrétni
¢innosti. Respondentka S5 ke své pozici uvadi: ,,Ja jsem socidlni pracovnice, mdme to tady
rozdélené na oddéleni se zvidStnim reZimem a na oddéleni pro seniory. 1akze my mdme
s kolegyni moji oddélent se zvlastnim reZimem, kde mdame 200 klientii. Pak jsou dvé kolegyné,
které jsou na oddéleni pro seniory, ti maji 100 klientit senioru a 100 klientii se zvlaStnim
rezimem. Pak t7i pracovnice jsou na Zddostech, na prijeti Zadosti a jedna socidlni pracovnice
tady pracuje jako metodik.

Délka vykonu prace se lisila také podle toho, zda respondenti dfive pracovali na jiné
pozici. Nektefi jiz meli zkuSenosti s pozici socialniho pracovnika, ale v tplné jinych zafizenich
a s odlisnymi cilovymi skupinami. Pfikladem je situace respondentky S5, ktera k délce svého
vykonu prace uvadi: ,,Jd jsem tady asi piil roku pred otevienim domova a ten se otviral v roce
1996. A predtim jsem pracovala jesté necelych 10 let jako socidlni pracovnice v lécebné pro
dlouhodobé nemocné.

Specificka situace je u respondentky S1, ktera je na pozici od dokonceni svého studia,
a zarovenl od vzniku domova, dodnes a uvadi: ,,Jsem tady 15 let. V podstaté, co se ten ditm
postavil v roce 2009, tak ja jsem tady byla jako prvni socidlni pracovnice, takzZe viastné celou
dobu, co tady to zarizeni je, jsem tady jako socialni pracovnice. V podstaté jsem tvorila i nase
standardy, postupy a tak. “

Respondentka S4 zase socialni praci v domoveé vidéla z jiného thlu, jelikoz jiz diive
pusobila jako pracovnice v socialnich sluzbach: ,, V socialnich sluzbach jsem od roku 2017, tedy
7 let. T7i roky jsem byla jako pracovnik v socidlnich sluzbdch, primo u hizka a ted’ ctvrtym

rokem jsem socidlni pracovnice.
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Tabulka 5 Vlastni motivace pii vybéru prace

Kategorie ¢. 2: Vlastni motivace pii vyb&ru prace
Pokud byli
Co motivovalo pii Jal§a byla zvazovany 1Jine Vybrali by si
Respondent volbé ieiich prace? motivace ze moznosti, pro¢ se ozici Znovu?
Jejieh b ‘ strany Skoly? rozhodli pro tuto P '
pozici?
S1 Pritel Prace v oboru Pomahat druhym Ano
S2 Pomahat druhym Zadna Celozivotni cil Ano
L o1, Pracovni podminky a
S3 Smysluplnd prace Zadna . Ano
rodina
, , Uplatnéni vzdélani
4 P ’
S omahat druhym Praxe poméhat druhym Ano
Osobni zajmy,
S5 pomahat druhym, Zadna Pracovni podminky a Ano
pracovni podminky a rodina
rodina, pfitel
S6 Osobni zajmy Prace v oboru Uplatnen} VZd Elani, Ano
osobni zajmy
Osobni zajmy, ; ;
S7 pracovni podminky a Zadna Pracovni pgdmlnky a Ano
X rodina
rodina
Pracovni podminky a ; ;
S8 rodina, uplatnéni Zadna Pracovn.l podminky a Ano
1o rodina, osud
vzdélani
Uplatnéni vzd€lani,
9 pracovni podminky a Zadnd Pracovni podminky a Ano
rodina, osud, osobni rodina, osobni zajmy
zajmy
Osobni zajmy,
pracovni podminky a . Smysluplna prace,
S10 rodina, uplatnéni Zadna osobni zajmy Ano
vzdélani

Zdroj: vlastni
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V oblasti vlastni motivace socialnich pracovniki pii vybéru prace nas nejdiive zajimala
jejich motivace pii volbé povolani. Respondenti Casto uvadéli osobni, vnitini motivaci pomahat
druhym, celkové z4jem o praci se seniory ¢i vize smysluplné prace, kterd ma vyznam a realny
dopad, ale i obecngjsi faktory jako pracovni podminky, dostupnost prace z mista bydliste.

Respondentka S2 uvadi: ,, Tak ja jsem to méla uz kdyz jsem byla mladsi, Ze jsem chtéla
pomdhat tém senioriim, ono to zni jako klisé, ale nakonec jsem v domové nepracovala,
pracovala jsem uplné s jinou cilovou skupinou, pak jsem pracovala s vozickdri a tak ddl, ale
pordd se tam néjak promitali ti seniori a nicméné pak jsem byla rdada za prileZitost, Ze vlastné
kdyz jsem chtéla zménit cilovou skupinu, tak se naskytla tady ta prilezitost domova pro seniory,
tak jsem po ni sahla a zadarilo se.“ Mluvi o touze pomahat druhym a pracovat ve prospéch
ostatnich.

Jinak to ma Respondentka S5: , No, tak samoziejmé madam rada prdaci s lidmi. Rada
pomdhdm druhym lidem, urcité mé k tomu i trochu navedlo to, Ze jsem méla krdsny vztah
s babickou a s dédeckem od malicka. A proto jsem tady, ale co mé k tomu i tak néjak dovedlo,
bylo to, Ze jsem pracovala v té lécebné dlouhodobé nemocnych, a to bylo viastmé soucdsti
nemocnice, a otevieel se nové tenhle domov, a protoze ja bydlim tady primo naproti a pracovala
jsem tam v LDNce s kolegyni se kterou dnes sedim v kancelari, protozZe ona je tady taky odsud
a tady pracovala asi néjak o mésic ditv nez jd, tak mné nabidla tuto praci, samozirejmé i toto
byla vyhoda, zZe viastné nemusim jezdit pres celé mésto.

Respondentka S10 uvadi: ,, Osobni zdjem. Jd jsem pracovala v neverejné sfére predtim
a dochovala jsem tatinka a maminku béhem tii let oba dva rodice doma a zacala jsem tak néjak
spolupracovat s hospicem, protoze byli oba dva onkologicky nemocni a najednou jsem zjistila,
Ze bych se chtéla vénovat de facto prvné umirajicim lidem. Tak mé pani z toho hospice, Fddovda
sestricka nasmérovala kama se viastné vydat tady v té oblasti, tak jsem si udélala prvné
pecovatelsky kurz. Potom jsem zjistila, Ze mé bavi byt ve Skole, kdyz uz nemusim, tak jsem si
délala pecovatelku. Potom jsem si teda nasla tu vys$si odbornou Skolu. Prihlasila jsem se tam
a vystudovala jsem to. Mezitim jsem vlastmé tady pracovala jako aktivizacni pracovnice.
A v roce 2021 jsem $la na pozici socidlniho pracovnika, kolegyiitka si mé stahla k sobé. Rikala
Jjsem si, kdyz uz teda jsem studovala, tak at to poznam zase z té druhé strany, z té papirové
strany, dejme tomu, nebo zase z jiného uhlu pohledu, tak jsem Sla na pozici socidlni, pak
kolegyrika odesla, ta vedouci, co mé sem dotahla, tak mné rikala at zkusim vzit tu vedouci pozici,
tak jsem to zkusila. “ Tyto odpovédi ukazuji na riznorodé faktory, které motivuji respondenty
pii volbé prace. Jsou to faktory spojené s osobnimi hodnotami, zajmy a vnimanim vyznamu

vykonavané prace.
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Nasledné nas v souvislosti s motivaci k praci se seniory zajimalo, jestli k ni pfispélo
i studium potazmo Skola. BohuZzel vice neZ polovina respondentti uvedla, ze Skola je nijak
nemotivovala. Jako jeden z hlavnich divodu, které respondenti sami zminili, bylo uvedeno, ze
pracovnici jiz byli na pozici, kdyz v roce 2006 nabyl platnosti Zakon o socialnich sluzbach. Na
zakladé tohoto zakona si museli doplnit povinné vysokoskolské nebo vyssi odborné vzdélani,
aby splnovali odbornou zpusobilost. Ti, ktefi uvedli, ze je skola motivovala, studovali sviij
profesni obor zamémeé (nevynucen€), a dosud v ném pusobi. Respondentka S6 ke Skole fika:
., No tak urcité. 1ak Skola vidycky motivuje, kdyz mdte vystudovany néjaky obor tak, se tim
zabyvdte. Urcité Skola, ale i tim viastnim ndazorem, co chcete poznat, a kdyz se zajimdte o tu
ctlovou skupinu.

Respondentka S9 to vidi jinak: ,, Hmm, ne. Uplné ne, protoze vlasté jsem si to vzdélani,
které bylo platné i pro tuto profesi, dodélavala kviili tomu vychovatelstvi. Ale zajimavé je, ze
Jjsem se spis shodou okolnosti nez néjak uplné cilené v 18 letech, protozZe za mé se maturovalo
v 18 letech, dostala k psycholoZce a délali jsme takovej test zaméreni, kdy ten psycholog
zkoumd, na jakou profesi se hodite, a zajimavé je, a vzpomnéla jsem si na to, az teda po x letech,
kdyz jsem ve 30 letech, tu profesi zacala délat, Ze vilastné mé tenkrat vyslo socidlni pracovnice,
tak jsem se musela smdt, Ze jako kdyz je dobry psycholog, tak vas dokadze jako tim odhadnout
a ty testy jsou platné do tedka a teda, i kdyz jsem tak o tom uplné nevédéla, tak néjaké vnitrni
nastaveni fakt ve mné je, Ze jsem socialni pracovnice. Ale vyloZené Skola jako takovad uplné ne.
To, co jsem studovala jd, tak ten zdbér tam byl i na tu pedagogiku a vychovnou cinnost jako
treba v druziné. Podobné to vychovatelstvi, co jsem délala, takze uplné socialni pracovnice ne
a v té dobé jesté nebyl taky platny zdkon o socidlnich sluzbdach. Kdyz jsem to zacala délat, tu
profesi, tak az teprve ten zdkon 206 Vam udélal viastné jasnou kategorizaci, co se vzdélani tyce,
Jasny, presny podminky, coz za mé pri ndstupu do té profese jesté tak uplné nebylo.

Nasledné nas zajimalo, jestli respondenti zvazovali 1 jiné pracovni pozice a proC se
nakonec rozhodli pro nynéjsi praci. Odpovéedi byly opét ovlivnény vnitinim nastavenim chtit
pomahat druhym, coz znamen4, ze pro respondenty ma smysl poskytovat podporu a pracovat
s lidmi. Dalezitymi faktory byly také v§eobecné praktické davody, zejména pro matky v té€ dobé
moznost rannich smén, coz jim umoziovalo odpoledne peCovat o déti. To ukazuje, ze pfi
vybéru prace hraji kliCovou roli i rodinné zavazky a pracovni podminky. Respondentka S3 fika:
I vzhledem k tomu, Ze po materské jsem hledala praci a toto mi bylo nabidnuto, a musim
priznat, Ze i proto, ze to mdm blizko bydlisté. Také jsem méla 3 malé déti po materské, takze to
bylo takové vyhodné z obou stran. I jsem se téSila k tém senioriim, uz téch déti bylo moc

(smich)... Bylo potreba vyménit cilovou skupinu (smich).
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Oproti tomu respondentka S10 uvadi jiny divod svého rozhodnuti: ,, 7ak ja jsem diiv
deélala v té kancelari, a to mé prislo obycejny, zZe v obycejné firmé, viastné délam prdci pro
nekoho, kdyz to reknu uplné lidove, ktery sbird sviij majetek, a ja pro ného pracuju, a prestala
Jjsem v tom videt smysl. Po materské uz jsem se stejnak moc nechtéla vrdtit na to pirvodni misto
do té kanceldre, coz mé nic nerikalo a mezitim onemocnéli ti moji rodice, takze viastné se mné
otevrelo néco, co mé zacalo ddavat smysl, takze u mé to bylo tak krdsny puzzle, ktery se prosté
skladalo. Takze potom uz jsem teda rovhnou védéla smér, kterym chci jit.

Shody v odpovédich ukazuji, ze respondenti pii rozhodovani o préaci zohledriuji
raznorodé faktory, jako jsou osobni hodnoty, pracovni podminky, rodinné zavazky a uplatnéni
vlastnich dovednosti a zajmu. Jsou to faktory, které hraji kliCovou roli pii urCovani jejich
budouci prace.

V neposledni fadé jsme zjistovali, jestli by si respondenti vybrali svou aktualni pozici
znovu. Zde vSichni respondenti deklarovali, ze by si svoji pozici vybrali znovu. Respondentka
S1 uvadi: ,, Hm. Jo. Asi jo. Je pravda, Ze tim, jak jsem tady uz dlouho, uz je to takovy druhy
domov, jakoze nedovedu si predstavit, Ze bych byla jinde, ale i kdybych tady nebyla a méla bych
si vybirat jinou praci, tak bych urcité Sla zase tou cestou socidlni prdce, jako treba v jiném
zarizeni, moznd i s jinou ctlovou skupinou, ale uz to vaimam, Ze je to moje soucast, ze je to moje
role, délat socidlni pracovnici, takzZe uz bych se asi nerozhodla pro néco jiného, kdyby to nebylo
néco uplné jiného, mé treba bavi tancit a hrdt divadlo, takze pokud by to neslo uplné jinou
cestou, coz asi neprijde, tak bych si zase vybrala socidlni praci.

Respondentka S8 sdéluje: ,,Jo, fo urcité jo. Ted moznd uz i tieba od zacdtku, i kdyz jako
Jja jsem spokojend s tim, jak mé ten osud nesl, ale jako rozhodné jsem na té pozici rdda a tahle
skupina cilova mné vyhovuje. Porad plati, Ze ja bych s téma mladsima moc teda asi nechtéla
pracovat.

Nazor respondentky S10 je kladny, 1 kdyz s nadechem frustrace: ,, Miluju tu praci tady.
A miluji to po té lidské strance, ale tady ta administrativa, byrokracie, stupidita nadrazenych
organii mé to odrazuje, protoze ty lidi od stolu z kanceldri absolutné nevi, o cem ta prdce je,
tak to mé velmi demotivuje. Ted jsem v takové ndladé, ze ani nevim, jestli bych do toho Sla
znovu. Jsem rikala tady kolegyrice, Ze piijdeme skladat tatranky do Penny, Ze to mozZna (smich),
ale ne, asi to srdicko mdm, jakoze bych chtéla v téch socidlnich sluzbdach byt, dokud mé opravdu
néco plné nezdeformuje, zdecimuje.

Tyto odpovédi vypovidaji o aktualni pracovni spokojenosti, pfipadné zde chybi
vyznamné divody pro zménu pozice a respondenti jsou se svou praci spokojeni a vnimaji ji

jako hodnotnou.

56



Tabulka 6 Vlastni motivace pii vybéru prace

Kategorie ¢. 3: Motivacni faktory
Jakym zpuisobem se
Respondent Co nejvice ’In.o?tlvu]e na | Jaké jsou kla’dy’ SI?)O_]GIIG s citi ’byt o
praci? povolanim? obohaceni/naplnéni
z prace?
St Pomahat druhym Seberozvijetvn', Fodinné Pozitivni zpétna
prostredi vazba
S2 Pomahat druhy Komunikace se seniory, Vnitini uspokojeni
ym Pomahat druhym, pokel
$3 Riznorodost brace Tymova spoluprace, Smysluplna prace,
p vdécnost klienti aktivizace klienta
sS4 Pomahat druhym, Komunikace se seniory, Pomahat druhym,
prace s rodinou seberozvijeni aktivizace klienta
, , Pomahat druhym Pozitivni zpétna
Pomah h ST
53 omahat druhym uspokojeni klienta vazba
Riiznorodost prace, o Pozitivni Zpet ha
S6 S Seberozvijeni vazba, spokojeni
pozitivni zpétna vazba < .
zamcestnancli
7 Pomahat druhym Vdécnost khenj[u, tymova Pozitivni zpétna
spoluprace, vazba
s Porozumeéni a respekt . .
Uplatnéni vzdélani, R L Prace s rodinou,
., k cilové skuping, L
S8 smysluplna prace, . . pozitivni zpétna
. , komunikace se seniory,
pomahat druhym, o, vazba
seberozvijeni
Pozitivni zpétna
S9 Riznorodost prace Seberozvijeni vazba, pomahat
druhym
s10 Pomahat druhym, Porozumeéni a respekt Pozitivni zpétna
prace s rodinou k cilové skupiné vazba

Zdroj: vlastni
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Dale nas zajimala kategorie motivacnich faktort, proto jsme se respondentt ptali na
jejich hlavni motivaci k praci socialniho pracovnika. Odpovédi byla zejména motivace pomahat
druhym, rGznoroda prace a prace s konkrétni cilovou skupinou, tedy starSimi lidmi.

Jak uvadi Respondentka S2: ,, Hmm. Taky to bude znit jako klisé, ale je to ta pomoc
lidem, protoze tam vidim toho seniora, ktery cely Zivot pracoval, staral se o déti a tak ddle.
A ten zaver Zivota, aby opravdu méli diistojny, aby to prosté nebylo tak Sileny, coz tedka teda,
kdyz tady narazime zrovna na ty Zadosti, i spoustu lidi nemiiZeme vzit a jsou v naprosto
nevyhovujicich podminkdch, rodiny nestihaji a podobné, je to furt to stejny. Takze za mé to je
ta pomoc lidem, aby dozili néjak hezky.

Na rtznorodost poukazuje respondentka S9: , Asi prvni, co mé napadne, je takova
riiznorodost. Ono to je nékdy i v uvozovkach, je to ne na Skodu, ale nékdy pravé téZko
zaraditelnd profese. Tézko se uchopuje i zevniti, kdyz jsem byla na néjaké konferenci, kde se
snazili vymezit, co vlasmé je ta prace, nebo kdo to je socidlni pracovnik, je to tézké. Nékde vdam
reknou — dévce pro vSechno. Ale ta riiznorodost je vlastné pro mé porad zajimava. Samoziejmé
mame jasné pevné zdklady a kostru prdce, ale ta riiznorodost spocivd v tom, Ze pracujete
s lidmi, a tim pddem, to nemize byt stejné. Po téch x letech v té profesi vas vidycky nékdo
prekvapi, zatim to tak porad plati“.

Z odpovedi vyplyva, Ze spole¢nymi vyznamnymi motivy je motivace pomahat druhym,
raznorodost prace a prace s konkrétni cilovou skupinou, to jsou hlavni a zaroven klicova témata.

Dale jsme se respondentt ptali, jakeé jsou podle nich nejvétsi klady jejich povolani. Byla
zminéna moznost rozvijet se a sebepoznani v rdmci prace, pracovat v tymu, ziskavat a sdilet
zkuSenosti, komunikovat se seniory (naznacuje to motivaci pracovat v oblasti, kde je mozné
navazovat vztahy a poskytovat podporu), také byl zminén vdék projevovany cilovou skupinou.

Respondentka S3 sdéluje: ,, No, tézka otdazka. Mé ta prdace bavi, za klady povazuji i to,
Ze tady mame tym socidlnich pracovnic, mé by asi mdlo vvhovovalo, kdybych byla v néjakém
zarizeni sama socidlni pracovnice. Jd rdda konzultuju reSent téch situaci s kolegynémi, rada si
i vyslechnu jejich ndzory, takze toto je za mé urcité klad, Ze tady mdme ten tym. Musim ¥ict, Ze
i ta cilova skupina mé tési, protoze ti lidé jsou vdécni. A jsou obdarovatelni, zZe néjakym
zpuisobem jim muiZete udélat radost, a moc to nestoji. Staci opravdu se na né usmat, pochvalit,
néco, a uz maji radost a uz clovék vidi tu zpétnou vazbu, a to je pro mé urcité fajn‘.

Podobné situaci vnima i respondentka S5: ,, No, fo je tézké. Tady viastné nemdte moc tu
zpétmou vazbu od téch klientii, protoze stdarnou, a jednate hodné s pribuznymi, vice nez s témi
klienty, ale pozitivni je na tom to, Ze jim miiZete pomoct, zZe takové situace, které oni si sami

nevyresi, tak v tom je zastupujete. Je dobré, kdyz se nékdy i u soudu néco podari je néjak obhdjit
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nebo uz jenom to, zZe jim nakoupite, zZe za né zaplatite sloZenky, Ze jim pomiizete s tim dopisem,
pomiizete jim néjakou tu kulturu absolvovat, takze uz tady to, ta jejich spokojenost .

Celkové 1ze tici, ze spoleénymi prvky v odpoveédich jsou autonomie a rodinné prostiedi,
moznost komunikace a pomoci druhym, tymova spoluprace a vdécnost cilové skupiny, moznost
osobniho rozvoje a sebepoznani a dulezitost Casu vénovaného klientim.

V navazujici otazce jsme se respondentl ptali, jakym zptsobem se citi byt svoji praci
obohaceni nebo naplnéni. Vétsina se shodla na tom, Ze je obohacuje spokojenost klientl, jejich
viditelny posun v zafizeni, naplnéni potieb klient a projeveny vdék za poskytnutou pomoc.
Dale je pro né vyznamna pozitivni zpétna vazba od klientd nebo rodin. Tento aspekt pfispiva
k ziskani pocitu ocenéni a uznani prace.

Respondentka S5 konstatuje: ,, Prosté pokud je klient spokojeny, tak to uspokojuje i mé.
Snazime se jim ulehcit ten konec jejich Zivota, aby méli diistojné prostiedi, aby tady méli
takovou jistotu, to zazemi, tak se jim snazime v tom pomoci a nékteri nejsou plné zdravotné na
tom tak Spammé, nemaji takovy stuper vyssi demence, tak jsou vdécni, jsou rddi, Ze se maji na
koho obratit, Ze jim miizeme takhle pomoci. *

Podobné to vidi i Respondentka S7, kterd odpovida: ,, Tak je pravda, Ze kdyz jsem byla
mladsi, ¢lovek mél vice takovou radost z toho, protoze méli jsme tady i klienty, kteri byli na tom
mnohem [épe nez ted, jezdili jsme s nimi na vylety, poradali jsme spoustu akci a byla to takova
velkd radost téch lidi. Ale i ted, kdyz tady mame néjakou takovou akci a jsou lidi, kteri treba
velice mdlo mluvi a najednou oni dokadzi zpivat, kdyz tady mame néjakou tu dechovku, nebo
néco, tak z toho mad hrozné clovék radost, kdyz vidi, Ze jim dokdze ten Zivot jesSté zprijemnit.

V zavéru respondentka S8 sd€luje svij pohled: ,, Nejvic mné déld radost, kdyz ti samotni
lidi to oceni, coz se fakt stane, Ze prosté podekuji a Fikaji, jak strasné jsem ji pomohla. Taky je
fajn, Ze kdyz oni zemrou, tak viastné jesté pracujeme s tou rodinou loucime se, dojedndvame
nékteré véci, a kdyz ta rodina sama jesté taky jako dékuje za ten pobyt tady a treba si i chvdli
tu spoluprdci primo s nami, jako se socialnimi pracovnicemi. Tak to je taky, zZe clovek vi, Ze to
neni nadarmo. Totiz ja to vaimam v tom domoveé, i kdyz ona ta socidalni pracovnice asi v kazdém
zarizeni, ale v tom domové pro seniory konkrémé ona je viastné uplné prvni, takova viajkova
lod, se kterou se setkavdte, a strasné to zdlezi na tom, jak se chova k tém pribuznym nebo tomu
samotnému clovéku, a viasmé tim vytvori dojem z toho domova, takze kdyz budu nastvand,
necham si svoje osobni problémy do toho vndset. Tak samoziejmé, zZe to bude pusobit na né
blbé a taky, co jsem mivala rada, kdyz prosté jsme mluvili s téma pribuznyma, Ze se prisli treba
Jjenom zeptat na zacdtku a rikali »jé to ja jsem nikdy nepotkala takovou socidlni pracovnici,

ktera se mné takhle vénovala«, a to taky mné déla radost. A z toho mam jesté taky dalsi radost,
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Ze casto Tikaji, Ze byli na jinych domovech, ale Ze se k nim kolegyné taky hezky chovaly, coz
Jjako za tu profesi mdm taky radost, protoze vzdycky je to lepsi slySet toto, nez rikat: »No, vy jste
takova hodnad, tam se ke mné chovali hnusné«, Ale tady toto mé tési, ta zpétna vazba, kdyz je
pozitivni, ona taky nemusi byt a ja se nehroutim, kdyz mé nékdo jako rekne, Ze néco se mu nelibi,
nebo si na néco stézuje, to k tomu patri, ale tady toto je takova napliujici odména.

Z odpoveédi vyplyva ze nejvice pfispiva k pocitu obohaceni a naplnéni spokojenost

klientl a jejich rodin, vnitini uspokojeni z prace, pozitivni zpétna vazba a pomoc starsim lidem.

Tabulka 7 Pracovni podminky

Kategorie ¢. 4: Pracovni podminky

Vnimani a hodnoceni
Respondent pracovnich podminek a
zazemi pracoviste

Maji vSichni stejné Je oblast, ktera neni
pracovni podminky? dostatecn¢ ohodnocena?

Rodinna atmosféra,
S1 rozvijejici, kladné vztahy Srovnatelné Neni takova oblast
s kolegy a vedenim

Spokojenost, rozvijejici,

S2 kladn¢ vztahy s kolegy a Srovnatelné Finan¢ni
vedenim
S3 Spokojenost, rozvijejici Srovnatelné Neni takova oblast
S4 Spokojenost Srovnatelné Neni takova oblast
S5 Spokojenost, kladne thahy Srovnatelné Neni takova oblast
s kolegy a vedenim
S6 Spokojenost Srovnatelné Neni takova oblast
S7 Spokojenost Srovnatelné Neni takova oblast

Spokojenost, rodinné
S8 prostredi, kladené vztahy Srovnatelné Neni takova oblast
s kolegy a vedenim

Spokojenost, moznost pro

S9 “
zlepSeni

Srovnatelné Neni takova oblast

Nespokojenost, chybi uznani,
S10 chybi bezbariérovost, moznost Srovnatelné Uznani
pro zlepSeni, pékné prostiedi

Zdroj: vlastni

60



V kategorii pracovnich podminek jsme se zajimali o to, jak respondenti vnimaji
a hodnoti pracovni podminky a zazemi pracovisté. Témer vSichni se shodli na pozitivnim
hodnoceni, nékolik respondentd zmiriuje rodinnou atmosféru a diveéru na pracovisti, to zahruje
pocit pohody, spokojenosti. Také byly uvedeny dobré vztahy na pracovisti s kolegy
a nadfizenymi a celkové kvalitni pracovni prostredi diky supervizi, soukromi ¢i pratelské
atmosfére. Na druhou stranu byla zminéna 1 moznost pro zlepSeni a urcité nedostatky, které
souvisi s porozuménim a podporou.

Respondentka S1 uvadi: ,,Jo, jako opravdu je hodnotim velice kladné, tim Ze tady je fakt
takovd rodinnd atmosféra a Ze je takovy velice duvérny vztah od toho vedeni smérem ke mné
a Ze mam prilezitost i jako ja se tfeba realizovat. Napriklad, Ze minuly rok jsme navdzali hlubsi
spolupraci s materskou Skolkou mistni, kdy jsme rozjeli mezigeneracni spoluprdci, Ze to neni
jenom o tom, Ze ta Skolka sem treba prijde a md néjaké vystoupeni, ale Ze spolecné néco tvorime,
Ze nasi klienti a deti prisli a vyrdbéli jsme ozdoby na stromecek a Ze je to vylozené
mezigeneracni spoluprdce v praxi, Ze to bylo strasné fajn sledovat, jak ty déti vyrabi se seniory,
a ti nasi seniori za to byli strasné radi, Ze se tak uvolnili a bylo to takové bezprostiedni. A ja
mam moznost tyto akce vést, organizovat, a to je podle mé fajn, Ze mam tu dirvéru. I kdyz je ta
moje role socidlni pracovnice svym zpiisobem stejnd, neni to, ze by clovék nékam rostl a nékde
se posouval na vys$Si pozici, v tom ta moznost neni, ale miizu si treba rozsirovat tu moji ndpln
prdce a zase v tom mdm tu ditvéru, ze se v tom miizu realizovat. To si myslim, Ze taky hraje roli
v dobrych pracovnich podminkach. I to, Ze tu mame prdtelsky kolektiv, ta komunikace je dobre
nastavend a funguje na jednotlivych pozicich.

Jinak na situaci vSak pohlizi respondentka S10: ,, Tak ze strany podminek vedeni bych
uvitala urcité veétsi pochopeni a podporu, ze té prdce opravdu mame hodné, Ze to neni lehkd
prdce a ze hlavné kazdda prdce potiebuje sviij cas. TakzZe nelze délat 50 véci nardz, pokud to md
knécemu vypadat. A ze strany toho zdzemi pro socidlniho pracovnika, tak mame tieba kancelar,
ktera neni uplné bezbariérovd, co jsme se dozvédéli, Ze je to velmi nevhodné, tak urcité by to
Slo zlepsit, ale vzhledem k tomu, Ze jsme na starém zdmku a jd ten zamek mam rdada, si myslim,
Ze to neni tak moc o bardku jako o téch lidech a o tom, co tém lidem davdame. Je spousta lidi,
kteri by se mnou nesouhlasili. Mdame na vybér nové krdasné pavilony, ja proti starému zdamku
nic nemam, ano, nemd urcity vvhody, tfeba vyvést lizko ven uplné, ale ja si myslim, Ze i stary
zamek, kdyz jsou v ném dobri lidi, tak miizZe plnit svij ucel.

Z odpovédi lze vyvodit, ze k celkovému vnimani a hodnoceni pracovnich podminek
pfipiva rodinna atmosféra a duvéra, kvalita pracovniho prostiedi, spokojenost a pozitivni

hodnoceni a moznost pro zlepSeni.
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Nasledné nas zajimalo, jestli maji podle respondentd vSichni stejné podminky, kde
odpovédi byly zcela totozné, respondenti se shodli, ze maji vSichni srovnatelné, stejné
podminky.

Respondentka S8 dodava: ,, V ramci toho domova jo. Kdyz to vezmu jako jak se ke mné
chovd reditelka jako nadrizend, nebo jaky mdme pomiicky, tak si myslim, Ze to je srovnatelny,
Ze my tady opravdu jsme fakt mali a hodné se dbd na to, aby tém zaméstmancum se poskytla co
nejvétsi opora formou néjakého technického zdazemi. No, takze ja myslim, Ze jo, Ze my vSichni
mdme stejné podminky a Ze si tady nikdo nemiize stéZovat.

Velice podobné to vidi 1 Respondentka S9: ,,Jd si myslim, Ze ano, protoze my jsme mali
a obecné si myslim, Ze to miizu vztdhnout na vSechny, Ze je to tady velice fajn. Porad je co
vylepSovat, zlepSovat, v téch sluzbdch jde vSecko napred, ale vSechno taky stoji penize, ale
urcité se v tomto sméru pani reditelka, néjakym zpiisobem snazi. Nemuzu rict, Ze by tady bylo
néco strasné nedostatecného, Ze bysme neméli papir (smich), nebo Ze bysme museli byt bez
tiskdrny, to ne. Naopak fakt si myslim a znovu Fikam, miize to byt samoziejmé vidycky jesté
lepsi, protoze ty technologie vSecko jde dopredu, ale rozhodné riizny véci, ktery opravdu
potiebujeme tak tady stoprocentmé mame.“ Shoda v odpovédich naznacuje, ze pracovni
prostfedi je pro v§echny zaméstnance rovné a ze nedochazi k nespravedlivému zachdzeni nebo
nerovnostem ve vztahu jednotlivymi pracovniktim.

V neposledni fadé jsme se zeptali, zda existuje néjaka oblast, kterou respondenti
povazuji za nedostatecné ohodnocenou. V odpovédich byla téméf shoda na tom, ze takovou
oblast nenasli. Pfesto od respondentky S2 zaznéla pfipominka k finan¢nimu ohodnoceni: ,, 7ak
penize, vyplata obecné. Socidlni oblast, Ze jo, vime, jak to je... (smich).

Respondentka S10: ,,Jo, nebo takova ta pokora, takova ta uprimné myslend pochvala,
Jjako vnimam, Ze, déldte tu prdaci dobre, nebo Ze toho je hodné, nebo »holky drzte se«. Takze tady
ta pochvala z mé strany, jd funguju asi jednoduchou formou, tohle by mi stacilo.

Z odpovédi mizeme vyvodit, ze se respondenti obecné vnimaji ve své praci jako
dostatecne ohodnoceni. Nicmén¢ byla zminéna nedostatecna oblast finan¢ni a uznani a pokory.
Nekteti respondenti by tedy ocenili lepsi platové ohodnoceni a vice uznani a podpory ze strany
svych nadfizenych. Tato zji§téni naznacuji, ze 1 kdyz jsou respondenti obecné spokojeni

s ohodnocenim, existuji oblasti, ve kterych by mohli citit potfebu zlepSeni nebo vétsiho uznani.
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Tabulka 8 Pracovni atmosféra a pracovni motivace

Kategorie €. 5: Pracovni atmosféra a pracovni motivace
. . o Jak moc ovliviiuji
Motivuji kolegove . Ovliviiuje 10C OVAIVILY
k lepsim Je atmosféra na atmosféra motivacl vnejsi
Respondent , pracovisti , motivatory, jako
pracovnim o pracovni <
, S dulezita? o pochvala, odména,
vykontim? motivaci? BOIP
povyseni?
Vzajemna Kli¢ovy faktor Pozitivni .,
I vy Tt . , Ovlivni pochvala a
S1 motivace vlastni atmosféra rovna odmena
v pracovnim tymu zkusenosti se lepsi prace
Vzajemna Pozitivni
S2 motivace Kli¢ovy faktor atmosféra rovna Ovlivni odména
v pracovnim tymu se lepsi prace
Vzajemna Pozitivni .,
: e . , Ovlivni pochvala
S3 motivace Kli¢ovy faktor atmosféra rovna 4 odmena
v pracovnim tymu se lepsi prace
Vzajemna Klicovy faktor Pozitivni .,
: . . , Ovlivni pochvala
S4 motivace pro dobré atmosféra rovna 4 odmena
v pracovnim tymu vztahy se lepsi prace
Vzajemna Pozitivni
: Kli¢ovy faktor . . . .
S5 motivace rovyréci atmosféra rovna Ovlivni odména
v pracovnim tymu prop se lepsi prace
Vzajemna Klicovy faktor Pozitivni Ovliviujici faktory,
S6 motivace Kom ‘ﬁ]kovan . | atmosféra rovna dualezitéjsi zpétna
v pracovnim tymu P Y se lepsi prace vazba
. A Pozitivni .,
7 Motivace Kli¢ovy faktor, atmosféra rovnd Ovlivni pochvala
podfizenych komplikovany o a odména
se lepsi prace
. . A Pozitivni el iwius
Vzajemna Kli¢ovy faktor, , . Neovlivni, dalezitéjsi
: , atmosféra rovna . . ,
S8 motivace vlastni sc lepsi prace je dobfe odvedena
v pracovnim tymu zkuSenosti R race
p ym vlastni zkuSenosti p
.. , Pozitivni .
Vzajemna . . , Ovlivni pochvala,
: Klicovy faktor, | atmosféra rovna o1 weeinr ey
S9 motivace <nlivy lend pra dualezitéjsi je vnitini
v o, proménlivy se lepsi prace, :
pracovnim tymu o . motivace
zalezi na véku
Pozitivni
Vzajemna Klicovy faktor atmosféra rovna Ovlivni pochvala a
S10 motivace rovyréci se lepsi prace a odmeéna, dulezitéjsi je
v pracovnim tymu prop lepsi vztahy na spokojenost klientu
pracovisti

Zdroj: vlastni
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V ramci kategorie Pracovni atmosféra a pracovni motivace jsme se respondentu ptali,
jestli je motivuji kolegové k lepsim pracovnim vykonim. VétSina zduraziiuje vyznam vzajemné
motivace v jejich pracovnim tymu, to zahrnuje motivaci ze strany kolegl, peCovatelq,
zdravotnikd ale i vedoucich pracovnikli a dalSich ¢lend. Je tu zminén i pohled motivace
podiizenych z pohledu vedouciho pracovnika, kdy spiSe je potfeba motivovat kolegy.

Respondentka S1 prohlasuje: ,, Rekla bych Ze ano. My jsme dvé socidlni pracovnice
a treba to, jak moje kolegyné jednd s témi klienty nebo s rodinnymi prislusniky, protoze, treba
kdyz k nam prichdzeji z venku ti zdjemci, tak my se stiidame, jednou jednd ona jednou ja. Takze
Jjsem u toho, kdyz ona s nimi jednd, tak pro mé je to zajimavé, Ze ona se zaméri tieba na jiné
véci, nebo jim poradi. Ona pracovala predtim jinde, tak md jiné zkuSenosti, takze pro mé je to
fajn, Ze mé to obohacuje, Ze si Fikam, Ze by se to dalo jesté takhle. Nebo jakym zpiisobem
komunikovat nékdy ty neprijemné nebo konflikini situace, které mohu nastat, takze spise ona
mé v tom motivuje. Nebo kdyz jsem primo na patre a treba vidim ty pecovatelky v primé péci,
Jak jednaji s témi klienty, tak si taky Fikam, Ze je to fajn a mdam z toho dobry pocit a taky mé to
motivuje, jak komunikuji vzdjemné.

Respondentka S7 zmifluje motivaci podfizenych: ,, No tady spi§ musim motivovat jd, ty
kolegy, protoze jsou moji podrizeni (smich)...

Z odpovedi vyplyva velka shoda a celkové Ize fici, Ze spoleCnymi tématy v odpovédich
jsou vzajemna podpora a motivace v tymu, dulezitost celého tymu a vliv blizkého kolektivu na
pracovni motivaci.

Dale jsme se respondentil ptali, zda je pro né¢ atmosféra na pracovisti dilezita.
V odpovédich se shoduji, ze atmosféra je dilezita, zahrnuje pozitivni mysleni, dobré vztahy
i pfijemné prostiedi, je to klicovy faktor a je vyznamna pro praci. Ovliviluje vykonnost,
spokojenost a celkové kvalitu odvedené prace. Nektefi respondenti na zakladé vlastnich
zkuSenosti uvadéji, ze atmosféra je komplikovana a promeénlivé a neni lehké udrzet pfijemnou
atmosféru.

Respondentka S1 odpovida: ,, Urcité. Ja tim, Ze jsem tady od zacdtku, tak prvnich 7 let
Jjsem tady byla se socidlni pracovnici, kdy to bylo hodné ndarocné, hodné ve stresu, zZe jsme spolu
tady byl i jiny pan Feditel a nebyla tady pravé tolik ta komunikace. Nekomunikovaly se v§echny
informace, nebo je védeéli jen urciti lidé a tak. Takze jsem zazila 1iplné jinou atmosféru, a to se
i priznam, Ze jsem i chtéla odejit, nékolikrat jsem si Fikala, Ze tohle nechci. A tim, Ze mdam to
srovndni, Ze to jde i jinak, tak o to vic, si vazim toho, jakd je atmosféra tedka, a myslim si, Ze to

Je urcité ve v§ech zaméstndnich, ale v té socidalni praci, nebo v zaméstndni, kde clovék jednd
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s lidmi, a nékdy to je i ndrocné, tak potom ta atmosféra fakt dokaze udrzet. Je to fakt klicové,
ale je to tézké. Nékdy miiZe jeden clovek atmosféru uplné narusit nebo naopak iiplné zlepsit, ale
Jja osobné na to myslim a snazim se byt pozitivné naladéna a Fikdm si, aby i tém ostatnim
spolupracovnikiim se se mnou dobre spolupracovalo, takze se snazim védomé k té atmosfére
taky prispivat.

Velice podobné to vidi 1 respondentka S8: ,,Jo je velmi diilezita. Ja teda mdam to Stésti,
Ze stabilné s tou mou pani kolegynt, Ze i kdyz na jinych pozicich je to blby, tak jd vim, Ze s ni to
prosté vidycky néjak funguje, ale je fakt, Ze treba tak to tady nebyvalo vidycky a jd jsem za téch
14 let tady zazila jiny vedouci pecovatelit nebo vrchni sestry a je to hodné poznat, jakym stylem
se chovaji i ony k tém pecovateliim, nebo jak celkové k tém klientim a tim, a jako kdyz ta
atmosféra je blba, a kdyz prosté je citit néjaky napéti, tak samozrejmé, ze to sebou nese i takovou
frustraci a ze ¢lovék ma pocit, jako jestli teda tady chce viibec bejt, takZe rozhodné ta atmosféra
a pristup téch ostatnich kolegit v tom hraje strasnou roli.

Celkové z odpovédi vyplyva, ze atmosféru respondenti vnimaji jako zasadni, zejména
vyzdvihuji dilezitost pozitivni atmosféry, ktera ma vyznam pro praci, a vliv kolektivu na
pracovni atmosféru.

V dopliiujici otdzce jsme se ptali, zda ma atmosféra vliv i na pracovni motivaci.
Respondenti souhlasi s tim, ze atmosféra na pracovisti ma vliv na jejich pracovni motivaci.
Pozitivni atmosféra vice motivuje k praci, zvySuje vykonnost, a naopak horsi atmosféra praci
ovliviluje negativné. Také zduraziiuji vliv véku a vlastnich zkuSenosti.

Respondentka S1 uvadi: ,, Urcité. Presné to, co jsem rikala, tim, Ze predtim ta atmosféra
nebyla dobra, tak mé to demotivovalo a bylo to pro mé tézké, protoze jsem méla velkou motivaci
k té prdci, tu praci jsem chtéla délat, ale zdrovei mé i ten postoj spolupracovnikit demotivoval.
Ale je pravda, Ze mé ta prace bavila a byla jsem na ni hodné namotivovand, tak to mné hodné
pomohlo to prestdt, tu Spatnou atmosféru, takze to potom zdlezi, jak moc chce clovék tu prdci
délat, jak moc ho to napliuje, ale myslim si, Ze atmosféra je klicova.

Respondentka S8 konstatuje: ,, Taky. ProtoZe jsem tady zaZila zase ty vrchni sestry,
u nichz jsem nebyla uiplné presvédcend, Ze jim zalezi na téch klientech a Ze prosté maji takovy
pristup, ktery ja neschvaluji. A tim pddem se mé moc nechtélo, nebo ne nechtélo, jelikoz prdci
Jjsem si délala, ale méla jsem pocit, Ze jako to nemadm s kym sdilet, nebo Ze to prosté nehrneme
nahoru. Jo, Ze se tak placdame na té stejné roviné a snazime se, aby se teda néco udélalo. Ale
rozhodné se mné lip pracuje v atmosfére, kterd je takova nadSend a chce néco budovat. A hlavné
vychdzi z toho, Ze jim zdleZi na tom, jak se ti nasi klienti citi. Jo, Ze jd to citim i z téch ostatnich,

kdyz vidim jejich zdjem, a to, Ze prosté fakt to nechtéji, tady jenom odrbat si svou pracovni dobu
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a jit domii, tak ta atmosféra je takovd fakt motivujici a je to lepsi, takzZe urcité motivuje a tim,
Ze mdm to srovnani, tak tedka je to po dlouhé dobé opravdu hodné jako dobry.

Celkoveé lze fici, ze spoleCnymi tématy v odpovédich jsou vliv atmosféry na pracovni
motivaci, rozdilné reakce na atmosféru, vliv véku a zkuSenosti a osobni srovnani s atmosférou
na jinych pracovistich.

Dale nas zajimalo, jak moc motivaci ovliviiuji vnéj§i motivatory, jako jsou pochvala,
odmeéna, povyseni. Celkové respondenti uznavaji vyznam vnéjSich motivatort, jsou dulezité
pro povzbuzeni. Vnimani téchto faktorii je riznorodé, nekteti povazuji za hodnotné vSechny
tfi, ale jini se zaméfuji spiSe na jeden z nich nebo preferuji uplné jiny typ motivace.

Je zduraznéna vnitini motivace, ktera vnéjsi motivatory prevysuje, spokojenost klientu,
také pozitivni zpétna vazba ¢i dobfe odvedena prace.

Respondentka S3 tika: ,, Tak moznosti povySeni bych nechtéla, ja jsem spokojend na
pozici, na jaké jsem. Nejsem typ, ktery by chtél délat vedouciho a branila bych se zuby nehty,
doufam, Ze bych se ubrdnila. Pochvala a odména urcité ano, myslim si, Ze to je zdkladni
motivace. Shodou okolnosti jsem se ted snaZzila lidem, ktery mdm v tymu na oddélent, vysvétlit,
Ze i ti nasi klienti, ti seniori s demenci, tak Ze potiebuji slySet ne jenom »ted pujdete tam, ted
délejte to«, tak jak nékdy mdme tendence to i détem rikat — prikazy, zdkazy, pokyny, ale Ze
potiebuji slySet, jako Ze jim néco slusi, Ze se jim néco povedlo, Ze potiebuji taky tu pochvalu, Ze
oni ji nemaji od koho slySet. No a oni se na mé tak divali a ¥ikali si, co to povidam, no ale na té
dalsi poradé mé pak jako s rozzdarenyma ocima rikaji »ono to funguje “ (smich)«, a ja rikam:
samozrejmé, Ze to funguje, protoze ta pochvala prosté funguje. 1ak jak funguje na mé, funguje
i na nase klienty.

Respondentka S6 uvadi: ,, 7ak to jsou véci, které motivuji vSechny, a pro mé je urcité
tato véc diilezita, ale dileZitd je i ta zpétnd vazba jak od pracovnikii, tak i podrizenych, a hlavné
Jestli ti klienti jsou spokojeni, to je velmi diilezité.

Z odpovédi 1ze vyvodit, Ze velky vyznam maji vné€jsi motivatory, riznorodé vnimani

motivatort, vnitini motivace a zpétna vazba.
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Tabulka 9 Uskali prace socialniho pracovnika

Kategorie ¢. 6: Uskali prace socialniho pracovnika
; . L - . Co ma mit socialni
Rozdil mezi prvotnimi | Zmeénilo pracovnika , .
y . . o e pracovnik za dovednosti
Respondent | predstavami a skutecnou v néCem jejich . .
ST b nebo vlastnosti, aby obstal
naplni prace povolani? . -
ve svém povolani?
, . Rozvoj osobnosti a | Komunikacni schopnosti,
Shodna realita a . ; P
S1 9 dovednosti, nastaveni | empatie a lidsky pfistup,
predstavy i j . i
hranic mit nastavené hranice
. .. Empatie a lidsky pfist
Nabhlizet na véci P . ky p IStup,
S2 Prozieni a pfijeti reality jinak, roz§ifeni odborné znalosti a
’ , dovednosti, komunikaéni
znalosti .
schopnosti
Empatie a lidsky pfistup,
. .. Zmény v chovani a | sebereflexe a seberozvoj,
S3 Manipulace s penézi o .y . )
zpusobu odreagovani odborné znalosti a
dovednosti
ZvySena administrati Rozvoj osobnosti a . v
S4 vysena ad . st a‘.[ va, Vol . Empatie a lidsky pfistup
prace s rodinami dovednosti
e .. . Nezmenila, zivotni . e
S5 ZvySena administrativa . Empatie a lidsky pfistup
, . Rozvoj osobnosti a | Empatie a lidsky pfistu
Shodna realita a 2YO) OF ; P . ky pristup,
S6 tedsta dovednosti, nastaveni odborné znalosti a
P vy hranic dovednosti
Zmén abehu | Rozvoj osobnosti a T
S7 neny v p“?b? u let, Vol . Empatie a lidsky pfistup
zvySend administrativa dovednosti
Manipulace s penézi Rozvoj osobnosti a T
. o1y ’ ; Empatie a li i
S8 zmeény v prabéhu let dovednosti patie a lidsky pristup
Y " Rozvoj osobnosti a . i
Bez predstav, zmény 2oy o . | Empatie a lidsky pfistup,
S9 o1 x dovednosti, nastaveni .
v prubéehu let . sebereflexe a seberozvoj
hranic
Empatie a lidsky pfistup
S10 Prozfeni a pfijeti reality Akceptace reality sebereflexe a seberozvoj,
mit nastavené hranice

Zdroj: vlastni
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V souvislosti s kategorii Uskali prace socialniho pracovnika nas zajimal rozdil mezi
prvotnimi pfedstavami o praci a skute¢nou naplni prace.

Odpovédi se pomérné lisily. Nektefi uvedli, ze jejich prvotni predstavy byly naivni
a postupem cCasu se meénily, zatimco jini uvadéli, ze realita odpovidala jejich o¢ekavanim.
V nékolika odpovédich byla zminéna manipulace s penézi jako velka a neoCekavana soucast
prace. Mnoho respondentt pocituje vyznamny narast administrativy v poslednich letech, coz
je dusledkem zmeén v socialnich sluzbach a vede to k menSimu mnozstvi Casu straveného
s klienty. Také byl zminén nazor, ze neni mozné zavdécit se v§em a ze ne vSem je mozné
pomoci.

Respondentka S3 zmifuje manipulaci s penézi: ,, Lisilo se to hodné, v tom Ze, velka Cast
nasi prdace spociva v manipulaci s penézi. A to samozirejmé chce takovy pristup peclivy, v klidu
a netusila jsem, Ze socialni prdce je tolik o penézich. Neni to viude, ale tady u nas to tak je.
JakoZe opravdu treba minimalné tretina mé prdce, moznd nékdy i vic, souvisi s néjakym
evidovanim penéz, vypldacenim penéz a tak. Takze to mé trosku rozladilo, ale uz jsem si zvykla
za ty roky.

Respondentka S5 se vyjadiuje k administrative: ,, Urcité v administrativé. Je ji strasné
moc i papirovani, zapisovdni, vSeho, co jste udélala, ta realizace téch cinnosti. Myslim si, Ze ta
prdace s tim klientem je stejnd, tak jak jsem si predstavovala. Ti klienti maji své potieby
zajisténé, at jsou v jakémkoliv stavu, at maji nizkou nebo vy3si demenci, a to se neméni. Méni
se a pribyvd jen to kolem téch klienti, jako to papirovani, ale ubira to zase na case s klienty,
tak tady to je horsi. A co je pro nas ztizené tak to Ze, kdyz jsme se divali na jiné domovy, kolik
Je tam klientit a kolik jich pripada na socialni pracovnice, tak ve vétsiné domovii je to zhruba
70 klientit na jednu socialni pracovnici a u nas jich mame kazda 100. To uz je docela dost, to
uz se promitne.

Stejné€ to vidi 1 respondentka S7: ,,Noo, kdyz jsem tu prdci zacinala délat, tak prosté
Jjsem predstavy neméla Zdadny no, ale béhem téch let se i ta ndpli prace méni. Takze bohuzel je
to ted vic i o papirovani. Je tam pro nds min toho kontaktu i s témi klienty, protoze jich mdme
na starosti opravdu hodné. TakzZe tak. Ale prosté neda se to jinak délat.

Z odpovedi lze vyvodit, ze respondenti ve své praci pro§li urCitymi zménami, na které
se museli adaptovat. Maji rizné realné zkusSenosti a museli se naucit administrativé nebo
manipulaci s penézi.

V dalsi otazce jsme se ptali na to, zda daného pracovnika v néfem jeho povolani
zménilo. Mnoho respondenti zminuje potiebu pracovat na osobnim rastu, rozvoji osobnosti

a dovednostech, coz zahrnuje uceni se asertivité ¢i respektovani vlastnich hranic. Nékteti mluvi
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o potiebé nahlizet na véci jinym thlem a rozsifit své znalosti, vazit si toho, co mame a hledat
nové zpusoby feSeni problému. Respondenti uvadi i zmény v chovani a zptisobu odreagovani,
vyrovnani se stresovymi situacemi. Také je zminéno nastaveni si osobnich hranic a zvySeni
sebedivéry, nenechat se utlacovat a dokazat oteviené vyjadfit svij nazor. Néktefi hovori
o ztraté iluze a piijeti reality, ze ne vzdy je mozné pomoci vSem.

Respondentka S6 uvadi: ,,Kazdda prdce méni. Tato mé byt vice asertivni, opravdu si
clovék musi dokazat Fict své a jednat, ale nenechdvat utlacit sebe a své ndzory. Nechat si ten
prostor a jit si za svym, svym zpusobem, kdyz vite, Ze je to dobre, pro tu organizaci, nebo ty lidi.
Takze to hodné. Takovy ty uistupky musi byt vyvdazeny.

Trochu jiny prezetuje respondentka S8: ,, Asi v trpélivosti. ProtoZe to je néco, co clovék
musi pordd rozvijet, hlavné viici tém starejm lidem, protozZe oni jsou nahluchli a nechdpou,
a kdyz chapou, tak to zapomenou, takze to je casto opakovani pordad dokola a nékdo, kdo by
nemél na to tu ndturu, tak je jednoduchy, rict: uz jsem vam to vikala asi trikrat. Ale to praveé
presné tady u té cilovky se nesmi. A taky je to néco, v cem se clovék pordd zdokonaluje a musi
tlumit néjaky svoje osobni pocity, netrpélivosti nebo naladu. Tak ale to bych 7Fekla, Ze tohle
clovéku pomiize hodné jakoby rozvinout viastosti, jako byt trpélivej, viidnej, ale to si myslim,
Ze je treba obecné takova viasmost socidlniho pracovnika jako nehodnotit ty lidi, protoze oni
se chovaji riizné, nemusi se nam to libit a nemusi ndm to byt prijemny, ale vlastné byt schopen
od toho odstoupit a vzit ho jako ¢lovéka jinak, jako nejsem v jeho botdch, nemdm jeho Zivot za
sebou, nevim, co bych délala na jeho misté, takZze ho nemiizu néjak odsoudit a jako rict, zZe
prosté je nemoznej a ze se s nim bavit nemiizu, to je myslim takovej celozivomi proces, jakoZe
pordd clovek md, co se ucit tady v tom. *

Tyto odpovédi ukazuji, Ze respondenti prochazeji procesem osobniho a profesniho rastu
a snazi se zmenit a pfizpusobit naroktim své prace.

Déle nas zajimalo, co ma mit socialni pracovnik za dovednosti nebo vlastnosti, aby
obstal pifi vykonu svého povolani. Vétsina respondentd zdiraziiuje dulezitost empatie
a lidského prtistupu, s ¢imz souvisi trpélivost ¢i laskavost. Také jsou zminény komunikacni
schopnosti pfi jednani s klienty, ale i1 asertivni jednani napf. s vedoucimi pracovniky.
Respondenti uvadi také odborné znalosti a dovednosti, které mohou zahrnovat rizné techniky,
metody, postupy. Zminéné je i velice dulezité nastaveni vlastnich hranic a také porozumeéni
sob& samému a rozvijeni se.

Respondentka S1 fika: , Myslim si, Ze urcité jsou diilezité komunikacni schopnosti,
protoze ta prdace je hodné o komunikaci. Diky nim pak Ize identifikovat tu situaci, tedy jestli ten

klient je vhodnym klientem pro naSe zarizeni. Pak i asertivita, protoze my nemiZeme vSem
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vyhovét, takze umét Fict, my Vdam nemiiZeme pomoct. Myslim, si Ze je diileZitd i laskavost,
trpélivost, protoze clovek tém seniorim musi ten cas opravdu ddt, nespéchat. Takovy laskavy,
viidny pristup a celkové nastavent, chtit tém lidem pomoct, ale zdravé, mit nastavené hranice.
JakoZe takhle jsem jesté schopna pomoct a ddl uz nemiizu, abych se ja iplné nevyridila. Myslim
si, Ze je taky duleZité najit si néjaky systém, jak zpracovdvat ty informace, nebo situace, jakym
zpuisobem odpocivat, nebo travit volny cas. Tieba mné pomdhd i to, Ze jsem Vvérici a riizné
situace si dokazu treba vymodlit, nebo promodlit. Ale to md kazdy jinak, ale mé konkréné tohle
pomdhad.

Podobny nazor sdili i respondentka S2: ,, Tak zdklad, klisé, ale je to samoziejmé empatie,
urcité néjaké odborné znalosti, furt tady poskytujeme odborné poradenstvi, potom je to urcité
vztah k tém klientium jako takovy, to znamend, pokud tam nemdm takovy ndboj toho, Ze tu prdci
chci délat a nemdm rdda tu cilovou skupinu, tak to jde potom do kytek. Potom umét i mluvit, ve
smyslu, kdyz ndm vola ¢lovek, Ze bohuzel nékdo zemrel, a ta Zddost tam je a je potieba ji
stahnout, tak nerict jenom chladné »dékuju za zpravu«, ale taky tam téch par slov pridat. TakzZe
si myslim, Ze i ta komunikace, a to je asi vSechno.

Respondentka S3 uvadi: ,, Urcité empatii, urcité néjakou sebereflexi, protoze, to je velmi
dulezité, trpélivost. Za mé i peclivost, co se tyce téch penéz, papirii a tak. Ono to nenti jen o tom,
Ze si s téma lidma povidam, ale musi byt i toto v poradku, i ty plany, které vytvdrime, také se
spolu podilime na vytvareni metodiky, coz taky samozrejmé chce tu peclivost a ten vhled do té
problematiky, urcité taky odbornost, to je samoziejmy. Jako kazdd jina prdace bych rekla
(smich). “

Celkoveé lze fici, ze spole¢nymi body v odpovédich jsou empaticky pfistup a lidskost,
komunikacni schopnosti, odborné znalosti a dovednosti a seberozvoj a sebereflexe. Tyto
faktory lze povazovat za kli¢ové pro uspésnou praci socialniho pracovnika, nebot’ jim umoziu;i

efektivné podporovat a pomahat.
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Tabulka 10 Pracovni spokojenost

Kategorie ¢. 7: Pracovni spokojenost
Respondent Z jakého divodu by Jaké pocity jsou Jaky je konkrétni cil,
pracovnik uvazoval o zméngé v souvislosti s praci kterého chce pracovnik
pracovniho mista? nejcastéji? dosahnout?
S1 Spatna atmosféra a stres Radost a uspokojeni na | Udrzeni a zlepSeni kvality
zaklad¢ dobre Sve€ prace
odvedené prace,
negativni pocity
spojené s praci
S2 Spatny kolektiv, natlak od Negativni pocity Nevyhoret
vedeni, syndrom vyhoteni spojené s praci
S3 Spatna atmosféra a stres Radost a uspokojeni na Spokojenost klientu
zaklad¢ zpétné vazby a personalu, zistat na své
od klientt pozici
S4 Syndrom vyhofeni, Radost a uspokojeni na | Osobni a profesni rozvoj
nedostatek rozvojovych zaklad¢ zpétné vazby
moznosti od klientu
S5 Neni viibec zvazovano Radost a uspokojeni, Spokojenost klientu
negativni pocity a personalu
spojené s praci
S6 Nedostatek rozvojovych Radost a uspokojeni Rozvijet tymovou
moznosti spolupraci
a multidisciplinarmni tym,
udrzZeni a zlepSeni kvality
sv¢ prace
S7 Neni viibec zvazovano Radost a uspokojeni na Spokojenost klientu a
zaklad¢ zpétné vazby personalu, zastat na své
od klientt pozici
S8 Spatny kolektiv, natlak od Radost a uspokojeni, Zustat na své pozici,
vedeni, Spatna atmosféra a negativni pocity pozorovat vyvijeni
stres, finan¢ni podhodnoceni spojené s praci a transformaci sluzby
S9 Fyzicka a psychicka Radost a uspokojeni na | Udrzeni a zlepSeni kvality
naroc¢nost zaklad¢ dobre sveé prace, udrzeni
odvedené prace pozitivniho vztahu k praci
S10 Natlak od vedeni Tragikomické Spokojenost klientu
a personalu, udrZeni
motivace

Zdroj: vlastni
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V kategorii otazek odkazujicich na pracovni spokojenost jsme se nejdiive respondentd
ptali, z jakého diivodu by uvazovali o zméné pracovniho mista. Respondenti jako divody pro
zmeénu uvadéli predev§im nepfijemnou pracovni atmosféru a stres. Nékteri uvadeji syndrom
vyhoteni, nedostatek moznosti pro osobni rozvoj nebo posun v kariéte jako motivaci k tvaham
o zmeéné pracovniho mista. Vyznamnou roli hraje také natlak ze strany vedeni ¢i systému
obecn€, razantni snizeni mzdy nebo piiliSna fyzickd a psychickd naro€nost prace. Nektefi
respondenti o zmén€ mista vilbec nepremysleji, a to zejména z divodu vyssiho veéku, dlouhé
doby na stejné pozici a bliziciho se odchodu do dichodu.

Respondentka S2 uvadi jako duvod: ,, Kdyby tady byl “naprd “kolektiv, omlouvam se za
vyraz, kdyby vedeni zacalo uplné néjak strasné haprovat, Ze délame svou prdaci blbé, to je taky
docela zdsadni. Potom samozrejmé syndrom vyhoreni, kdy uz je toho hodné, téch Zadosti, které
Jsou zoufali, takzZe potom to je jedno s druhym no. “

Podobny diivod vnima i Respondentka S3: ,, Asi pokud by, miij vedouci, nebo miij primy
nadrizeny, nebo miij nadrizeny, vyvijel nebo navodil takovou atmosféru, ze uz by se mi tady
Spatné pracovalo. Tak to by asi byl ten ditvod, jako proc bych odesla. Uz to za mé kariéry tady
Jjednou nastalo a vazné jsem uvazovala, o tom, Ze bych odesla. Ale odeSel ten clovek, ktery to
zpiisoboval.

Jinak to ale vidi Respondentka S6: ,, Tak urcité by to bylo, Ze ta prdce, kterou provadim,
nebo ty moje cinnosti, tak by se neposouvaly ddl. To by bylo prosté pro mé jako smérodatny, ze
tady to nejde posouvat a, zZe by se to zastavilo na nécem, co si myslim, Ze treba neni az tak
dobré, a to by byl urcité ten divod. Jinak se na viem da pracovat si myslim.* Z odpovédi
vidime, Ze spoleCnymi tématy jsou Spatna pracovni atmosféra, syndrom vyhoteni, nedostatek
rozvojovych moznosti, natlak a finan¢ni podhodnoceni a fyzicka/psychicka naro¢nost prace.

Nasledné jsme se respondentt ptali, jaké pocity maji v souvislosti s praci nejcastéji.
Mnoho respondentd zminiuje radost a uspokojeni, z dobfe odvedené prace nebo diky
spokojenosti klientti a pozitivni zpétné vazb€. Zarover jsou Casto zmifiovany i negativni pocity
spojené s praci, z piehlceni, pocit bezmoci z velkého mnozstvi zadosti nebo natlaku z vysSich
pozic. Néktefi respondenti uvadeji, ze se jejich pocity méni 1 v zavislosti na situaci naptiklad
radostné pocity se objevuji po uspésné adaptaci klienta a smutné pocity zmifiuji pii smifeni se
zménami a smutnymi udalostmi, které jsou soucasti prace socialniho pracovnika. Praveé

Respondentka S5 uvadi radostné 1 smutné pocity: ,, 1ak ve vétsiné pripadech jsou to
spokojené, radostné pocity, i kdyz to, Ze clovék prijima toho klienta do domova, ktery ne vzdy
je s tim uplné tak néjak smiren, tfeba i trva déle, nez si tady zvykne a adaptuje, tak to neni uplné

to nejveselejsi, ale jsme tady od toho abychom mu v tom pomohly, aby on se zapojil a citil se
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tak jak doma. Pak smutné je to, kdyz clovék umre, tak zase se s tim musime vyrovnat, uzavrit
celou jeho agendu, komunikujeme srodinou, s témi pozustalymi, tak to taky neni uplné
nejveselejsi.

Stejné pocity ma i Respondentka S8: ,, Asi uspokojeni. Ja vétsinou mam dobrej pocit z
toho, co se nam dari spolecné délat ne, Ze treba jenom mé konkrétné, ale jako tymu a vétSinou
Jako mivam i pocit frustrace prave tehdy, kdyz néco nefunguje, nebo néjakej clanek v tom tymu
trosku za hapruje, nebo néco udéla Spatné, ale vétsinou zase jsme schopni to néjak spolecné
nahodit na tu, na tu kolej, aby to jelo dobre. Takze nékdy jako mdm takovy jako pocity frustrace,
hlavné kdyz prosté jdou z vrchu néjaky pokyny, nebo chodi sem kontroly a ted vrtaji ve vécech,
ktery mné prijdou, Ze jsou nediilezity a upozornuji nds na blbosti. 1ak to je takovd frustrace,
ale pak si zas Feknu, Ze to tak je asi vSude, Ze to si clovék nevybere, zZe vidycky to s sebou nese
takovy ty kniZeci rady anebo ty administrdtorsky pokyny, ktery nevédi, jak to vypada v praxi.
Ale ve vétsiné se prosté citim, Ze se nam to dari a Ze mam dobrej pocit z toho, co treba stihnu
a udelam. TakzZe se citim dobre “. Z odpovédi vyplyva, Ze u respondent prevladaji protichtidné
pocity, jsou zde radost a uspokojeni, ale ¢asto i negativni pocity spojené s praci.

Nakonec jsme se respondentd ptali, jaky maji konkrétni cil, kterého chtéji ve své praci
dosahnout. Respondenti v odpovédich vyjadfovali snahu udrzet stavajici uroven kvality
domova, sluzeb, prace a neustale se zlepSovat. Mnoho respondentt uvedlo jako sviij konkrétni
cil dosahnout spokojenosti jak klientd, tak personalu a kolegli. Také je zminéno udrzeni své
motivace k praci, pozitivniho vztahu k praci a zabranéni syndromu vyhoteni, coz je dilezité
pro dlouhodobé hledisko prace. Je uvedena i touha zistat na své pozici co nejdéle, da rozvijet
tymovou spolupraci a pozorovat rozvoj a transformaci poskytované sluzby. Respondentka S3
uvadi: ,, Urcité bych chtéla dosdahnout toho, aby vsichni lidé, vsichni klienti, kteri jsou v mé péci,
nebo jsou mi svéreni, aby byli spokojeni a aby byli spokojent i jejich rodinni prislusnici. A aby
byli spokojent i ti lidé, s kterymi tady pracuju, to bezesporu. A vitbec by mi nevadilo, kdybych
tady na tom misté mohla jesté par let pracovat (smich). To bych byla taky spokojend. “ Podobny
nazor mai

Respondentka S5: ,, Tak téch cilii uz tolik neni, jak jsem tady, tak dlouho (smich). Cilem
je hlavné aby ti klienti tady byli spokojeni, aby ten persondl byl spokojeny, abychom si vzdjemné
néjak rozuméli, chdpali se a aby nikdo neodchadzel z prdce rozruseny, nebo a tim, Ze ho ta prdace
nebavi. Mné se tady to viechno splnilo a jsem spokojend. “

A podobné to vidi i Respondentka S10: ,, Zase fo otocim, aby klienti, co tady prijimdme,
tak abysme fakt méli Stastnou ruku, protoze mist je mdlo klientii je strasna halda. Mit to Stésti

vybrat co nejvic téch lidi, ktery fakt budou za to ne vdécni v tom, jako zZe by nam musel byt nékdo
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vdécnej, ale kdo fakt potom bude tady rad, abychom trefili pri tom vybéru na takovy lidi, kteri
si to tady potom uzijou a prozZijou tady zbytek Zivota a budou radi, Ze jsou tady, Ze jsou
spokojeni. To by byl ten cil, no na druhou stranu se nezblaznit, jako nenechat si sebrat tu chut
byt v téch socialnich sluzbdch, jako fakt bych o tu chut nerada prisia, protoze jsem s néjakou
vizi do nich Sla a tedka bych si to jako na druhou stranu nechtéla nechat uplné sebrat tu chut. “
Celkové lze tedy fici, ze i kdyZ jsou cile riznorodé, tak spolenymi tématy odpoveédi jsou
udrZeni a zlepSeni kvality prace, dosazeni spokojenosti klienti a personalu, osobni a profesni

rozvoj, zabranéni vyhoteni a udrzeni pozitivniho vztahu k praci.

6.2 Axialni kodovani

Po otevieném kodovani nasleduje kodovani axialni. Axialni kodovani, jak jej popisuje
STRAUSS, CORBINOV A (1999), piedchozi oteviené kody znovu sklada dohromady a vytvaii
nova spojeni mezi kategoriemi a subkategoriemi. Vytvafime paradigmaticky model, ktery
obsahuje pfic¢inné podminky, jev, kontext, intervenujici podminky, strategie jednani a interakce
a konec¢né nasledky.

Prvni prvek z modelu je jev, ten je tstfedni myslenkou, udalosti, ke kterému maji ostatni
soubory vztah a nelze jej nijak ovlivnit. My jsme zvolili motivacni faktory, z divodu
nejvyznamnéjsiho terminu vsech rozhovort

Pri¢inné podminky navazuji na ustfedni fenomén, je to prvek, jenz odkazuje na
udalosti, které zapfi€inily vznik jevu. V nasem vyzkumu je to viastni motivace pri vybéru prdce,
jsou to podminky, které respondenty/socialni pracovniky vedly k vybéru jejich stavajici
pracovni pozice.

Kontextem je soubor podminek a vlastnosti, které 1ze uplatnit ve strategii jednani,
v ur€ité interakci nebo v reakci na jev. Jako kontext jsme vybrali pracovni podminky, jelikoz
maji vliv na nésledujici strategie jednani.

Dalsim souborem podminek jsou intervenujici podminky, které mimo jiné predstavuji
Sirsi kontext jevu. Takové podminky mohou ovlivnit, usnadnit nebo naopak ztizit pouziti
strategii jednani nebo interakce. Zahrnuji naptiklad Cas a prostor. V nasem vyzkumu jsme
zvolili pracovni atmosféru a pracovni motivaci jako intervenujici podminky, které pracovnika
béhem vykonu povolani dale motivuji a ovliviiuji.

Interakce ¢i strategie jednani je dulezity aspekt a predstavuje odivodnéné Cinnosti,
které jsou reakci na vyskytujici se jev, proto se objevuje jako strategie — zvladnuti, vykonavani
nebo reagovani. My jsme urcili pracovni spokojenost, v dané kategorii pracovnici zminuji své

pocity, uvahy o zménach a stanovené pracovni cile.
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Vse v interakci nebo reakci na dany jev mé urcité nasledky, mohu to byt udalosti nebo
situace 1 nasledky na lidech. Zaméfili jsme se na uskali prdce socidlniho pracovnika, protoze
tato role pfinasi vyzvy, jako je otazka, zda prace ovliviiuje osobnost pracovnika, zda je realna
napln prace v souladu s pivodnimi ocekavanimi a zda pracovnik disponuje potfebnymi
dovednostmi a vlastnostmi. Na zakladé uvedeného schématu muzeme sestavit nas vlastni

paradigmaticky model.

PODMINKY

Vlastni motivace pfi vibéru

prace
INTERVENUIICI KONTEXT
PODMINKY -«—
_’ .
Motivaéni faktory Pracovni podminky
Pracovni atmosféra a
pracovni motivace
STRATEGIE JEDNANI

| Pracovni spokojenost

NASLEDEK

Uskali prace socidlniho
pracovnika

Obrazek 9 Paradigmaticky model
Zdroj: vlastni
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6.3 Selektivni kodovani

Selektivni kodovani je poslednim ¢lankem zakotvené teorie a navazuje na axialni
kodovani. Podstatou selektivniho kodovani je podle STRAUSSE, CORBINOVE (1999)
vylozeni kostry piibehu, tedy urceni ustfedniho jevu, ktery se stava centralni kategorii. Hledame
ten nejpodstatnéjsi a nejdilezitéjsi ¢lanek piibéhu. Pro urCeni se zaméfujeme na to, co je ve
zkoumané oblasti nejvice prekvapujici, co je hlavnim problémem. Vybrana kategorie ma byt
dostateCné¢ abstraktni, aby dokazala pojmout, co bylo v pfibéhu popsano, a stava se centralni
kategorii. Po ur€eni centralni kategorie je tfeba uvést ostatni kategorie do vztahu, to provedeme
stejné jako u axialniho kédovani pomoci podminénych vlivt, kontextu, strategii a nasledku,
vybrané vtahy déale ovéfujeme a uvadime do konceptu pfibeéhu. V nasem pfipadé jsou
podminénymi vlivy vlastni motivace pri vybéru prace, kontextem pracovni podminky,
strategii pracovni spokojenost a nasledkem tskali prace socidlniho pracovnika. Na zakladé
téchto skuteCnosti mizeme opét sestavit paradigmaticky model, ktery vypada nasledovné:
A (podminky) vedou k B (jevu), ktery vede k C (kontextu) ktery vede k D (jednani nebo
interakcim vcCetné strategii), které pak vedou k E (nasledkam).

V nasem piipad¢ jsou hlavnim tématem a tim 1 centralni kategorii, kterou jsme zvolili,
motivacni faktory, ty jsou v pfedchozim paradigmatickém modelu zafazeny do jevu. Vybrany
jev je ustfednim tématem a je propojen se vSemi ostatnimi kategoriemi ve schématu. V této
kategorii se odpoveédi respondenti velmi Casto shodovaly Téma zahrnuje klady, které jsou podle
respondent spojeny s jejich povolanim a které je pozitivné motivuji. Respondenti popisuji, jak
se citi obohaceni a naplnéni svou praci, co jim na praci pfinasi radost, a také zkoumame, co je

motivuje nejvice.
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Na zakladé uvedeného téma a kategorii miZeme opé€t sestavit na§ vlastni paradigmaticky

model.

A PODMINKY

Vlastni motivace
pii vybéru prace

—

INTERVENUJICI
PODMINKY

Pracovni atmosféra
a pracovni motivace

B. CENTRALNI
KATEGORIE

Motivaéni faktory

Obrazek 10 Paradigmaticky model €. 2
Zdroj: vlastni
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E. NASLEDKY

Uskali prace socialniho

D. STRATEGIE

JEDNANI

Pracovni spokojenost




7 DISKUSE A VYZKUMNE ZAVERY

Diléi zavér VO1: Jaky byl prvotni impuls pro rozhodnuti pracovat jako socialni

pracovnik v domové pro seniory?

Z vysledka vyplyva, ze rozhodnuti pracovat v domové pro seniory jsou znaéné
riznoroda. Vétsina respondenti pusobila predtim na jinych pracovnich pozicich a na pozici
socialniho pracovnika u seniort se dostali az asem. Impulsem byla touha pomahat druhym,
vidina smysluplné prace, ale 1 Cisté osobni z4my. Tyto aspekty koresponduji s nazory
BEDRNOVE, NOVEHO (2002), ktefi uvadgji, 7e zajem je trvalej§i zaméfeni na vybranou
oblast a je dilezity pii vybéru povolani. Pfedmétem motivace jsou také idealy a hodnoty, které
vyjadiuji urCité presvédCeni ¢i minéni stran toho, jak pomahat druhym. Davody, proc se
pracovnici nakonec rozhodli pro danou pozici opét tzce koresponduji se zminénymi
nastavenymi hodnotami a idealy, jako je pomoc druhym nebo celozivotni cil. Jako dilezité
kritérium byly také Casto zminovany pracovni podminky. Existuje stoprocentni shoda v
opétovném vybéru povolani, coz naznacuje urcitou pracovni spokojenost. Toto zjisténi souhlasi
s teorii pracovniho jednani podle BELOHLAVKA (2003), ktery uvadi, ze do pracovniho
jednani vzdy vstupuji urCité prekazky, ale na zakladé dimenze vytrvalosti a pfesnosti jsou

pracovnici schopni tyto piekazky prekonat, aniz by to narusilo jejich motivaci.

Diléi zavér VO2: Co pro socidlni pracovniky predstavuje nejvétSi motivaci pri vykonu

jejich povolani?

Jako nejpodstatnéjsi, nejvice motivujici faktory l1ze na zakladé vysledkd jmenovat touhu
pomahat druhym a rdznorodost prace socialniho pracovnika. Klady, které vnimaji socialni
pracovnici jako motivujici, jsou moZnosti seberozvoje, které jsou podle KVASNICKOVE,
BERKY (2010) dulezité a v pracovni sféte predstavuji moznosti Skoleni a dalsiho vzdélavani.
Jako klad je rozhodné vniméana i komunikace se seniory a pochopeni cilové skupiny.

V souvislosti s otazkou pracovnim obohacenim a naplnénim z vysledkii jednoznacné
vyplyva pozitivni zpétna vazba, coz se shoduje s tvrzenim BEDRNOVE, NOVEHO (2002),
kteti tvrdi, ze povzbuzovani, jako neformalni hodnoceni ma na pracovnika velky vliv. Zpétna
vazba dava pocit uspokojeni, zvySuje sebedivéru a zaméstnanec ma pocit, ze muze podat jesté
lepsi vykon. Celkové ovliviiuje motivaci a ochotu pracovat.

Z hlediska pracovni motivace a pracovni atmosféry z vysledkt jednozna¢né vyplyva
vzajemnd motivace mezi kolegy na pracovisti. VSichni, kromé jedné respondentky, ktera

vykonava funkci vedouci socidlni pracovnice a motivuje své podiizené, se shodli na tom, ze se
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v tymu vzajemné motivuji, coz vypovida o dobrych vztazich v kolektivu a vzajemné podpofte.
Odpovédi se sluduji s tvrzenim PAUKNEROVE (2006), podle které skupiny v praci, které mezi
sebou maji pratelské a kolegialni vztahy, si vzajemné pomahaji, podporuji, jsou vici sobé citlivi
a smiflivi. Takovi lidé snadno spolupracuji a dosahuji ve své profesi lepsich vysledka.

Atmosféra na pracovisti je podle vysledki pro vSechny pracovniky kli¢ovym faktorem,
pro nékteré zejména z diivodu dobrych vztaht s kolegy. To koresponduje s BELOHLAVKEM
(2003), podle kterého je pro pratelsky typ lidi nejdilezitéjsi praveé piijemna atmosféra na
pracovisti, kterd pro né ma mnohem vétsi vahu nez tieba penize. Zaroven atmosféra ovliviiuje
pracovni motivaci vSech respondentd, pfiCemz existuje pfimy vztah naznacujici, ze pozitivni
atmosféra ma vliv na lepsi vykon v praci. Tyto vysledky vyvraci Herzbergovu dvoufaktorovou
teorii, podle které hygienické faktory, ke kterym patii mimo jiné 1 atmosféra a interpersonalni
vztahy, nemaji piimy vliv na motivaci a vykon pracovniku, ale pouze na pracovni spokojenost,
protoze nejsou motivatorem (Adair, 2004).

Dale jsme se dozvédéli, jak moc pracovniky ovliviiyji vnéj§i motivatory, jako je
pochvala, odména nebo moznost povySeni. Respondenti se téméf jednoznacné shodli a tom, ze
tyto prostfedky ovliviiuji a motivuji. Nejednoznacné jiz byly konkrétni stimuly, zadny
z respondentll nezminil moznost povySeni jako motivator, coz je v rozporu s tvrzenim
MISKELL, MISKELL (1996), podle kterych je povyseni jednou z motivacnich technik, kterou
vétSina zaméstnanci prirozené vyzaduje. Byla zminéna pouze odména nebo odména a
pochvala. To koresponduje s tim, co uvadi URBAN (2017), podle kterého finan¢ni odmeéna
uspokojuje pracovniky a motivuje je vykonavat tu ¢innost, za kterou odménu dostali. Pochvalu
muzeme zaroven opét zafadit do Maslowovy pyramidy potieb, podle které pracovnici potiebuji
Gictu a uznani. Ctyfi socialni pracovnice také zminily, Ze daleZit&ji je pozitivni zpétna vazba

nebo vnitini motivace.

Diléi zavér VO3: Jaké motivacni pracovni podminky poskytuje zaméstnavatel pro

socialni pracovniky?

odpovedi tykajicich se vnimani a hodnoceni pracovnich podminek a zadzemi pracovisté
vyplyva, ze kromé jedné respondentky panuje shoda ve spokojenosti s pracovnimi podminkami.
MISKELL, MISKELL (1996) je toho nadzoru, ze pracovni podminky a prostfedi jsou také
jednou z motivacnich technik a pro pracovniky je dilezité mit piijemné pracovni prostiedi.
Proto by bylo vhodné u respondentky, ktera neni s pracovnim prostfedim zcela spokojena,
provést zménu a zlepsit pracovni podminky. Pozitivné vyplyva z odpovédi, ze podle hodnoceni

respondenti maji vSichni stejné pracovni podminky, coz koresponduje s RUZICKOU A
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DRAZSKOU (1992), podle kterych je pro pracovni motivaci dalezity pocit spravedinosti mezi
pracovniky pfi vzajemném srovnavani a hodnoceni. Z vysledka také vyplynulo, ze pouze dvé
pracovnice citi nedostatecné ohodnoceni oblasti, a to financni a uznani. Jedné respondentce tim
chybi zakladni stimulaéni prostiedek, kterym finance jsou, a jak uvadi BELOHLAVEK (2003),
pracovnici motivovani pen€zi jsou velkym pifinosem, protoze z takovych zaméstnanci lze
vytézit maximum. Druhé respondentce chybi uznani a ocenéni, coz jasné ukazuje, ze neni

naplnéna Ctvrta pricka, kterd patfi do Maslowovy pyramidy potieb.

Diléi zavér VO4: Jak prispivaji k motivaci Skoly, které pracovnici vystuduji,

v oblasti vykonu prace se seniory?

Motivace ze strany Skoly nebyla dle vétSiny respondentt nijak velka, coz je zptisobeno,
jak bylo jiz zminéno, zejména pfijetim zdkona o socialnich sluzbach az v roce 2006. Mnoho
respondentek si tedy dodé€lavalo kvalifikaci z povinnosti a na vykon jejich profese nemélo toto
studium valny vliv. Na druhou stranu, respondentky, které vybrany profesni obor cilené
studovaly pro pozdéjsi praci v socialnich sluzbach, motivaci ze strany skoly vyzdvihuji a fikaji,

ze studium vysoké skoly je profesné motivovalo k hledani prace a uplatnéni se ve svém oboru.

Diléi zavér VOS: Jsou pracovnici v domovech pro seniory na své aktualni pozici

spokojeni?

V otéazce uskali prace socialniho pracovnika ze zji§téni vyplyva, ze existuje vyznamny
rozdil mezi prvotnimi oCekavanimi a skuteCnou naplni prace, pri¢emz pouze dvé respondentky
mély predstavy, které odpovidaly realité Mnohokrat byla zminéna zvySena administrativa, coz
je jedna z daleZitych &innosti socialnich pracovnikd, kterou zmifiuje JANECKOVA (2010),
soucasné je to i role socialniho pracovnika, o které pise MUHLPACHR (2004). Z toho plyne,
ze nechténou zmeénou je znaCny narust administrativnich ukont. Dale byla zminéna vétsi
manipulace s penézni agendou klientll, coZ znamenalo pfijeti urCité role ucetniho. Také bylo
zminéno prozieni a pfijeti reality, jelikoz podle respondentt byly jejich prvotni predstavy naivni
v tom, ze mohou pomoci vSem. Z vysledku také vyplyva, ze prace socialniho pracovnika
respondenty zmeénila, a to zejména v oblasti rozvoje osobnosti, dovednosti a nastaveni si
vlastnich hranic.

Déle jsme zjistili, které dovednosti a vlastnosti jsou vhodné k vykonu povolani
socialniho pracovnika. Mezi ty nejdulezitéjsi jednoznacné patfi empatie a lidsky pristup, které
zminili v§ichni respondenti. Také byla asto uvadéna sebereflexe, seberozvoj a odborné znalosti

a dovednosti, pfipadné¢ komunikacni schopnosti. Tato zjisténi koresponduji s tvrznim
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MALIKOVE (2020) podle které kli¢ovymi dovednostmi & vlastnostmi majici vliv na pracovni
vykon jsou: zajem o vlastni obor, zodpovédnost ke své praci, komunikaéni dovednosti,
uplatnéni ziskanych znalosti a dovednosti, empatické jednani se vSemi jednotlivci, zajem o
osobni a profesni rozvoj, flexibilita, individualni ptistup, profesionalita a dalsi.

Z odpovédi na otazku tykajici se divodu, pro které by respondenti uvazovali o zméné
pracovniho mista, jsme zjistili, ze popudem pro takovy krok by vét§inou byla Spatna atmosféra
na pracovisti, stres a natlak od vedeni. Tyto odpovédi opét poukazuji zejména na vysokou
dilezitost atmosféry na pracovisti.

Dale je pozitivnim vysledkem, ze 8 z 10 respondentek pocituje radost a uspokojeni
zejména z dobie odvedené prace a kladné zpétné vazby od klientli. Jedna respondentka bohuzel
pocitfuje negativni emoce kvuli prehlceni zadostmi od zajemci o sluzbu, zatimco druha
respondentka své pocity popisuje jako tragikomické. Z rozhovoru jsem pochopila, Ze tyto pocity
prameni z velkého natlaku ze strany vedeni a nedostatku ocenéni za odvedenou praci.

V posledni voln€ polozené otazce jsme zjistili, jaké cile respondenti maji a ¢eho chtéji
dosahnout. Odpovédi byly pomérné raznorodé, ale z vysledkli vyplyva, ze pro socialni
pracovniky je nejdulezitéjsi spokojenost klientli a personalu v zafizeni a udrZeni a zlepSeni

kvality své prace.
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ZAVER

Socialni pracovnik predstavuje velmi dilezitou pracovni profesi zejména v domove pro
seniory, ne kazdy je schopen tuto naro¢nou praci, jejiz nedilnou soucasti je motivace,
vykonavat. Proto jsem se v diplomové praci zaméfila pravé ne problematiku motivace.

V teoretické Casti jsem se vénovala definici motivace a souvisejicim pojmum, dale
pracovni motivaci a vybranym teoriim lidské motivace. Konkrétné jsem popsala Malowovu,
McGregorovu, Aldeferovu, McClellandovu a Herzbergovu dvoufaktorovou teorii. Nasledovala
kapitola zaméfend na socialniho pracovnika, kde jsem charakterizovala osobnost socialniho
pracovnika, legislativu a zakony, kterymi se fidi, pfiblizila jsem role a ¢innosti socialniho
pracovnika, popsala pracovni spokojenost a pracovni zatéz. Nakonec jsem vysvétlila Cinnost
domova pro seniory, charakterizovala cilovou skupinu, popsala multidisciplinarni tym,
standardy kvality socialnich sluzeb a popsala a analyzovala domovy pro seniory
v Jihomoravském kraji.

V empirické Casti jsem predstavila svij kvalitativni vyzkum, ktery za vyuziti metody
rozhovoru analyzoval motivace socialnich pracovnikd v domovech pro seniory. Jednotlivé
rozhovory jsem prepsala a vysledky zpracovala do pfehlednych tabulek. K tomu jsem vyuzila
oteviené kodovani a vytvorila vlastni kategorie. Diky témto vysledkiim jsem ziskala odpoveédi
na vyzkumné otazky.

Hlavnim cilem vyzkumného Setteni bylo zkoumat, co predstavuje motivaci pro socialni
pracovniky v jejich profesnim pasobeni v domovech pro seniory. Na zakladeé vysledka lze
konstatovat, ze u pracovniku se objevuje silna vnitfni motivace k vykonu jejich prace, jelikoz
nejvice byla zminiovana touha pomahat druhym (u nékterych pfitomna uz od mladi) a hodnota
smysluplné, napliiujici prace.

Mohu prohlésit, ze jsem stanovené vyzkumné cile naplnila. Vysledky empirického
Setfeni jsou analyzovany 1 pomoci axialniho a selektivniho kddovani a v diskusi porovnavany
s teoretickou Casti, ¢imz jsou ziskany kvalitni vysledky a poznatky. Vysledky poukéazaly na
uskali prace v podobé neustalého tlaku na domovy pro seniory z divodu jejich kapacit, které
nemohou uspokojit soucasnou poptavku po jejich sluzbach, ale také na zvySenou
administrativni zatéz spojenou s praci socialniho pracovnika, ktera je na ukor ¢asu straveného
s uzivatelem.

Véfim, ze diplomova prace bude pfinosna pro vSechny studenty, ktefi se chystaji
nastoupit profesni drahu v socialnich sluzbach, sou¢asné pracovniky v socialnich sluzbach, ale

1 pro ty budouci, ktefi se na tuto profesi teprve pripravuji. .
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