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Abstrakt

Nastavenim funguijici kultury v organizacich poskytujicich socialni sluzby, kterou si vytvafi kaz-
da organizace sama, mlze dochazet k pfedchazeni nezadoucich patologickych jevd na praco-
visti, jez mohou narusovat vztahy mezi zaméstnanci a ovlivnit chod celé organizace. Hlavnim
cilem vyzkumu bylo vyhodnotit dimenze organizacni kultury s vyuzitim standardizovaného
dotazniku dle Kollarika® v organizacich poskytujicich socialni sluzby. Dal3imi cili bylo zjistit,
zda se na pracovisti objevuji konflikty v souvislosti s organiza¢ni kulturou daného pracovisté
a jaka jsou ocekdvani managementu od nové nastupujicich pracovnikd na konkrétnim pra-
covisti. K vyzkumu byla vyuzita smiSena strategie (,mixed strategy”) pomoci schématu QUAN
-qual (The QUAN-Qual Model). Kvantitativni vyzkum byl realizovan s vyuzitim standardizova-
ného dotazniku pro diagnostiku socialni atmosféry prof. PhDr. Teodora Kollarika, DrSc., pro
doplnéniinformaci byla vyuzita vyzkumna strategie kvalitativni ve formé rozhovoru. Vysledky
vyzkumu ukazuji, ze hodnoceni spokojenosti pracovnikli ma pozitivni vliv na jejich spokoje-
nost a celkova spokojenost s organiza¢ni kulturou je hodnocena pozitivné. Ziskané informace
prindseji pohled na hodnoceni dimenzi ovliviujici kulturu organizace a taktéz pohled mana-
zerU organizaci o predstavach noveé nastupujicich pracovniku.

Klicova slova: hodnoty a normy chovani; organizacni kultura; socialni prace; styl vedeni

Organizace socialnich sluzeb jsou organizace, které poskytuji rizné druhy sluzeb pro lidi, ktefi
potrebuji podporu v oblasti zdravi, vzdélani, prace, péce a dalsich oblastech. Tyto organizace se
obvykle zaméfuji na pomoc lidem v riiznych Zivotnich situacich. Organizace socidlnich sluzeb se
mohou lisit v mnoha rtiznych aspektech, jako jsou rozsah poskytovanych sluzeb, velikost organi-
zace, zaméstnanci, financovani. Nékteré organizace jsou malé neziskové organizace, zatimco jiné
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jsou velké komerc¢ni spole¢nosti. Kultura organizaci socialnich sluzeb miize byt ovlivnéna mnoha
faktory a klicovou roli pro uspéch organizace zastava diagnostika a transformace organiza¢ni
kultury, aby byla zajisténa co nejkvalitnéjsi péce pro klienty s co nejvétsi efektivitou®. Organizace
socialnich sluzeb muze mit rlizné typy organizacni kultury, v zavislosti na mnoha faktorech, jako
jsou naptiklad velikost organizace, cile, hodnoty, zaméstnanci a daldi aspekty. Anderson a kol.*
dale uvadéji, Ze u organizaci socidlnich sluzeb orientovanych na ndhradni péci mtize byt orga-
niza¢ni kultura zaméfena na bezpec¢nost a ochranu déti, na budovani silnych vztaht mezi détmi
a nahradnimi rodi¢i. Cameron a Quinn® zminuji, ze v organizacich, jejichz cilovou skupinou jsou
seniofi, mize byt organiza¢ni kultura zaméfena na podporu a respektovani seniort, vytvareni
podminek pro aktivni a smysluplny Zivot seniorii a na poskytovani kvalitni a pratelské péce. Vyvoj
organiza¢ni kultury se dle Lukasové® a Scheina a Scheina’ zacal vyvijet zejména v 60. a 70. letech
20. stoleti, pfevazné jako odezva na narustajici zkuSenosti organizaci. Organizac¢ni kultura je vni-
mana riznymi pohledy, presto se vétsina autorti shoduje, Ze organiza¢ni kultura a jeji dodrzovani
je dalezity prvek zdravého fungovani organizacni struktury, ktery vede k motivaci zaméstnanct
a rozvoji dané organizace.

Bosnjak a kol.® definuji organizac¢ni kulturu jako specificky systém hodnot, presvédceni a no-
rem urcujici chovani zameéstnancti, vZdy dle dané organizace. S timto tvrzenim se shoduji Kabul
a kol.?, ktefi vnimaji organizacni kulturu jako jeden z klict k uspéchu organizace pfi dosahova-
ni cilt. Autofi ddle uvadéiji, ze jednotlivé prvky organizac¢ni kultury (hodnoty, styl vedeni, vize,
poslani, normy, divéra a porozuméni) spolu s efektivné zvolenou strategii tvoti dtlezity aspekt
konkurenceschopnosti organizace. Dle Lukd$ové' je pro utvareni fungujici kultury dalezity styl
vedeni manazera organizace, jeho aktivni zdjem pfi stanoveni a kontrole pravidel ¢i nafizeni,
ktera by se méla dodrzovat. OvSem pfi nedodrzovani takto nastavené kultury maze dle Drucke-
ra'' dojit k naruseni fungovani kooperace mezi zaméstnanci, jejich vzajemnych vztaht a funké-
nosti celé organizace. Smidova" popisuje organiza¢ni kulturu v socidlnich sluzbach jako soubor
spolecenskych hodnot, zvyklosti a predstav, které ovliviuji chovani pracovnikt a vztahy mezi
zameéstnanci a uzivateli sluzeb. Organiza¢ni kultura ma podle autorky vliv na kvalitu poskyto-
vanych sluzeb a spokojenost zaméstnancti i uZivateld. Autor¢iny uvahy se zaméfuji na faktory
ovliviyjici kulturu v socidlnich sluzbach a na to, jak by méla podporovat bezpecnost, respekt
a lidskou dtistojnost uzivatel(l. Zvolena a fungujici kultura se odrazi na efektivité zaméstnancu
a jejich motivaci vykondvat svou profesi. Vyhodou silné organizac¢ni struktury je dle Lukasové'®
harmonie na pracovisti ve smyslu vnimani a mysleni zaméstnanct, coz usnadnuje komunikaci
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mezi nimi a zamezuje vzniku konfliktd. Fuller'* oznacuje organizac¢ni kulturu za zaklad pro rist
a rozvoj modernich organizaci, ktery vede k u¢innému fungovani a tspéchu spole¢nosti. Kultura
organizace je Bedrnovou' vnimana jako postoj zameéstnancti ke své roli v zaméstnani, v souvis-
losti s jejich kompletnim pohledem na jejich Zivoty.

Pro nastaveni organiza¢ni kultury v organizaci je potieba znat jeji prvky, které spolec¢né vytvéreji
davérny, motivujici prostor pro zaméstnance. Struktura organiza¢ni kultury je mnohdy zobrazo-
vana pomoci modelt (Edgara H. Scheina, Fonse Trompenaarse a Charlese Hampden-Turnera,
Geerta Hofstedeho a Helene Spencer-Oatey), které se skladaji z riznych prvkd organizacni kultu-
ry. Mezi spole¢né prvky téchto nejznaméjsich modelt radime:

Artefakty, které Cejthamr'® a Hofstede a kol."” povazuji za nejvice viditelné elementy organizacni
kultury (jazyk, zazemi organizace vcetné jeho vybaveni, chovdni zaméstnancd, styl oblékani).
Hodnoty chovani, o které organizace usiluje, se dle Urbana'® vyznacuji kvalifikaci zaméstnanct,
tymovou spolupraci a nastavenymi standardy kvality v organizaci.

Normy chovani Armstrong a kol." vnimaji jako nepsana pravidla, ktera se na pracovisti dodrzuji.
Zakladni predpoklady jsou dle Scheina® pro zaméstnance casto skryté a ve vétsiné pripadd si je
zameéstnanci neuvédomuji. Jsou vSak dilezité pro posouvani organizace na vyssi uroven, prede-
v$im v oblasti chovani a vhimani kolektivu v organizaci.

Autofi jednotlivych modelt nedosli k jasné dohodé ohledné slozeni jednotlivych prvka organi-
za¢ni kultury. Ze véech modelt je viak patrné, ze v organiza¢ni kultute hraje svou roli vinéjsi vrst-
va, ktera se da snadno urdit, definovat, a soucasné i vnitfni vrstva, kterd je méné viditelna. Zna-
zornéni téchto vrstev Ize pomoci tzv. ledovce, ktery slouzi ke snadnému pochopeni rozdilnosti
jednotlivych vrstev a viditelnosti prvkid organiza¢ni kultury. Mezi vnitfni vrstvu fadime zakladni
presvédéeni, postoje, normy a hodnoty chovani. Vnéjsi vrstvu tvori artefakty a chovani.
Organiza¢ni kultura ma za kol predevsim ovlivnit chod organizace a procesy, které jsou v or-
ganizaci vyuzivany. Podle toho, jakym zptsobem a jakou silou jsou vyuzivany jednotlivé prv-
ky organiza¢ni kultury, hovoiime dle Pospisilové®' o sile organiza¢ni kultury, pricemz HirSova
a kol.”” vypovidaji o tom, Ze vliv této sily je postaven predevsim na finan¢ni vykonnosti organizace
s aspektem na zivotni prostredi a ekonomickou ¢innost organizace, dale na zaméstnancich v orga-
nizaci a jejich vykonu. Autofi taktéz uvadeji, Ze sila organizac¢ni kultury je ovlivnéna pfitomnosti
jednotlivych prvki, pfedev$im norem a hodnot, které ovliviiuji ucinek motivace zaméstnanctl.
Silna kultura vytvari dle LukaSové* harmonii na pracovisti, usnadnuje komunikaci, coz vede ke
zmirnéni konfliktt na pracovisti. Autorka také vymezuje nevyhody silné organizacni kultury,
které mohou souviset s uzavienosti, a pehlizeni vzniklych probléma v minulosti ¢i vytvorfeni ba-
riéry v dal$ich moznostech mysleni. Ouellette a kol.** v ramci systematického prehledu vymezuji
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interven¢ni metody, které mohou byt pouzity ke zlepseni kultury a klimatu pracovist zamérenych
na poskytovéani socidlnich sluzeb pro mladez. U¢innost metod Ize dle autort rozlidit v zavislosti
na kontextu organizace a charakteru pracovnikd, pricemz bylo zjisténo, Ze skoleni zaméstnan-
ct a dikladné hodnoceni mohou prispét ke zlepseni kultury a klimatu na pracovisti. Cameron
a Quinn® popisuji ¢tyfi zékladni organizacni kultury, které jsou nazyvany: Clan, Adhocracy,
Market a Hierarchy. Jednotlivé typy se lisi dle nastavenych hodnot a priorit, komunika¢niho sty-
lu, struktury organizace a leadershipu. Autofi taktéz vymezuji dimenze organiza¢ni kultury, které
jsou vnimany jako aspekty a charakteristiky, které jsou soucasti organiza¢ni kultury a mohou byt
méreny nebo analyzovany (napft. inovace, orientace na zakaznika, vykonnost, stabilita, hierarchie
organizace, flexibilita, tymova orientace, orientace na zaméstnance). Denison* dale vymezuje di-
menze, které jsou ¢asto pouzivany k diagnostice a hodnoceni organiza¢ni kultury (napft. adaptabi-
lita, konzistence v dlouhodobém horizontu, zapojeni zaméstnanc, jasna strategie a mise). Autor
tvrdi, Ze tyto dimenze jsou pro tspésnost organizace klicové.

Organizacni kulturu tedy ovliviuje cela fada faktort (napf. vliv podnikatelského a trzniho pro-
stredi, vliv profese, vliv zakladatele nebo dominantniho viidce, vliv velikosti organizace, vliv délky
existence organizace a vliv vyuzivanych technologii), a prave z téchto diivodi byl realizovany vy-
zkum zaméfen na organizacni kulturu v organizacich poskytujicich socialni sluzby, aby pomohl
zmapovat vybrana specifika v této oblasti.

Cilem vyzkumu bylo vyhodnotit dimenze organizacni kultury v organizacich poskytujicich so-
cidlni sluzby. Dal$imi zvolenymi cili bylo zjistit, zda se na pracovisti objevuji konflikty v souvis-
losti s organizaéni kulturou daného pracovisté a jaka jsou ocekdavani managementu od nové na-
stupujicich pracovniki na konkrétnim pracovisti. V realizovaném vyzkumu byla vyuzita smisena
strategie (,,mixed strategy”) pomoci schématu QUAN-qual (The QUAN-Qual Model).
V kvantitativni ¢asti vyzkumu byl vyuzit metodologicky ndstroj pro diagnostiku socidlni atmo-
sféry prof. PhDr. Teodora Kollarika, DrSc.”, ktery je mozné pouzit samostatné pfi diagnostice
jednotlivce i pfi diagnostice skupin jako celku.
Podle Kolldrika je organiza¢ni kultura tvofena ndsledujicimi deseti zdkladnimi dimenzemi:

1. psychologickou atmostérou;
vztahy mezi ¢leny tymu;
zralosti-rozvojem tymus;
socialni zaclenénosti;
spokojenosti;
kooperaci;
komunikaci;
stylem fizeni tymu;
. vztahem k praci;
10. zaméfenim na uspéch.
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Tyto dimenze jsou hodnoceny pomoci desetistupnové skaly (1 — nejhorsi mozny stav, 10 - nej-
lepsi mozny stav). Skéla je urcena k diagnostice socidlni atmosféry v pracovnich skupinach. Suma
hodnot ve zminénych deseti dimenzich dava souhrnnou hodnotu o celkové socidlni atmosfére.

Piedpokladem pro dotaznikové Setfeni byl totalni vybér organizaci poskytujicich socidlni sluzby.
Osloveni byly manazefi organizaci v $esti ndhodné vybranych krajich (Tabulka ¢. 1), ve kterych
bylo podle Registru poskytovatelt socialnich sluzeb ke dni 6. ledna 2020 aktivnich celkem 1 245
organizaci poskytujicich socidlni sluzby. Totalnim vybérem byli osloveni vsichni manazefi orga-
nizaci, z nichz 396 odpovédélo (procentudlni navratnost 31,8 %).

Tabulka ¢&. 1: Celkovy pocet oslovenych organizaci v ndhodné vybranych Sesti krajich CR

Kraj Pocet oslovenych organizaci
(totalni vybér dle Registru poskytovatelu soc. sluzeb)

Stredocesky 326

Moravskoslezsky 241

Jihomoravsky 205

Praha 183

Olomoucky 159

Jihocesky 131

Celkem 1245

Pozn.: Z ditvodu duplicity v krajich Hlavni mésto Praha a Sttedocesky kraj bylo vytazeno 29 organizaci.

Z celkového poctu oslovenych organizaci odpovédélo celkem 331 socialnich pracovnikd a 396
manaZeru organizaci poskytujicich socialni sluzby.

Genderové rozdéleni manazerti v ramci kvalitativni analyzy datje v 68,9 % tvoreno muziave 31,1 %
zenami. Pozici manaZzert v naich organizacich zastupovali nejvice manazefi ve véku 51 a vice let
a dale se 14letou a viceletou praxi. Primérna délka praxe manazeri je 4,75 let. Genderové roz-
déleni socialnich pracovnikl v rdmci kvalitativni analyzy dat je v 10,6 % tvofeno muzi a v 89,4 %
zenami. Ddle nejveétsi pocetni zastoupeni podle véku jsou socidlni pracovnici ve véku 36-50 let
a s praxi 10-13 let. Primérna délka praxe socialnich pracovnikd je 4,05 let.

Pro identifikaci zédkladnich charakteristik ve vyzkumnych souborech pro kvantitativni ¢ast vy-
zkumu (manazefi a socialni pracovnici) byla vyuzita deskriptivni statistika. Data kvantitativnitho
charakteru byla zpracovana v programu SASD a SPSS. Pro analyzu vybranych dat byl zvolen
Pearson chi-kvadrat test (minimalni zvolenou hladinou vyznamnosti pro jednotlivé testy byla
a < 0,05). Pro odhaleni signifikantnich vztaht byla vyuzita analyza adjustovanych rezidui.
Kvalitativni ¢ast vyzkumu, realizovana ve formé polostrukturovaného rozhovoru, navazuje na
vysledky kvantitativniho vyzkumu zjistovanim specifikaci toho, co je o¢ekdvdno managemen-
tem organizaci od nove nastupujicich pracovnikii na konkrétni pracovisté, specifikaci pracovnich
podminek organizace a vyznamnych vlastnosti zameéstnancti, které manazeti organizaci povazuji
za vyznamné pro spravné fungovani celé organizace. Dile bylo zjistovano, jak manazefi organi-
zaci poskytujicich socidlni sluzby chapaji pojem organiza¢ni kultura a jak je jimi vnimana troven
organiza¢ni kultury v téchto organizacich.
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Manazeri, kteti poskytli rozhovor, byli z 70,8 % muzi a 29,2 % Zeny, dale nejvice manazert bylo
ve véku 51 a vice let se 14letou a viceletou praxi. Manazeti pro rozhovor byli vybrani na zakladé
téchto kritérif:
— dle velikosti organizace a dle poctu registrovanych sluzeb;
~ zastoupeni organizaci poskytujicich socidlni sluzby podle pisobnosti v jednotlivych
okresech Jihoceského kraje s ohledem na spadovost jednotlivych oblasti a pocet obyvatel;
— nejvetsi pocet poskytovanych socidlnich sluzeb v dané organizaci.

Ziskana data z rozhovort byla zpracovana prostfednictvim programu ATLAS.ti. Celkem bylo pro-
vedeno 24 rozhovort s informanty, data byla sebrana v terminu srpen 2019 - bfezen 2020. Pocet
rozhovort byl ovlivnén potiebou zajistit potfebnou vypovidaci hodnotu u zji$tovanych informaci.

Tabulka ¢. 2 ukazuje, Ze v nasich organizacich dochazi k pozitivhimu vnimani organizacni kultu-
ry. Z porovnanych hodnot vyplyva, Ze respondenti nejvice pozitivné hodnotili styl fizeni tymu.
Naopak nejméné pozitiviné bylo hodnoceno zaméfeni na uspéch a zralost a ndsledné z toho vy-
plyvajici rozvoj tymu. Ve vSech ptipadech vSak vysoce prevazovalo pozitivni hodnoceni.

Tabulka ¢. 2: Dimenze ovlivajici organizacni kulturu v pracovnich skupindch socidlnich pracovnikii - porovndni stfednich hodnot

POLOZKA N Mo Me Prtimér s? s

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

Mo = modus; Me = medidn; s* = rozptyl; s = smérodatna odchylka
Zdroj: Vyzkum s nazvem ,Vybrané aspekty managementu socialni prace” (GA JU 052/2019/S)

Z porovnani stfednich hodnot jasné vyplyva, Ze u vSech oblasti vyrazné pievazovala pozitivni
hodnoceni, pfi¢emz medidn a modus maji ve véech pfipadech hodnotu 8 a 9. Pokud porovname
aritmeticky primeér, vysledky poukazuji, Ze nejvice pozitivné hodnoti respondenti styl fizeni, na-
opak nejméneé pozitivné hodnotili respondenti zaméreni na uspéch a zralost-rozvoj tymu. I v této
dimenzi vak vysoce prevazoval pozitivni pohled. Nejmensi rozptyl a smérodatna odchylka byla
v pripadé dimenze spokojenosti a nejmensi shodu vidime v ptipadé psychologické atmosféry.
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Dimenze zahrnuje globalni a zakladni ukazatel vztaha ve skupiné zejména neformalniho charak-
teru, ktery je podminén emociondlnimi a osobnimi vazbami jednotlivych clenti skupiny a skupiny
jako celku. Jedna se o struktury skupiny, normy a hodnoty skupiny, psychologické aspekty (dtvéra,
Ucast na spolecném rozhodovani), dale o troven vztaht, atmosféru ve skupiné, jednotu nazort,
porozuméni, vzajemnou podporu, dodrzovani pravidel, otevienost a pratelskost clent skupiny. Pro
potieby vyhodnoceni statisticky vyznamnych souvislosti byla desetibodova skalova stupnice cha-
rakterizujici psychologickou atmosféru redukovana do dvou znaki: 1-5 (neptizniva psychologic-
ka atmosféra) a 6-10 (pfizniva psychologickd atmosféra, pficemz modus ma hodnotu 8 a median
9). Byla identifikovana statisticky vyznamna souvislost mezi hodnocenim psychologické atmosféry
ahodnocenim pracovni spokojenosti socialnich pracovnikd. Vysledky realizovaného vyzkumu uka-
zaly, Ze tam, kde probihd hodnoceni pracovni spokojenosti socidlnich pracovnikd, je psychologicka
atmosféra v pracovni skupiné hodnocena priznivéji. Chi-kvadrat charakteristika testu nezavislosti
ma v pripadé tohoto rozdéleni hodnotu 20,890 pfi 1 stupni volnosti, P < 0,001. Dle socialnich pra-
covnikd je psychologicka atmosféra priznivd, s charakteristikami otevienosti, pratelstvim, ptijem-
nou naladou, vzdjemnym respektovanim jednotlivych c¢lent skupiny. V tymech prevazuji dtvérné
vztahy a podpora, ddle dominujici pozitivni emocionalni vztahy.

Dimenze zahrnuje iroven a kvalitu neformalnich osobnich vztaht mezi ¢leny skupiny v pracov-
nim procesu, které se projevuji v objektivnich formach vzajemného souziti - od vysoké harmo-
nie po vysokou konfliktnost. Z porovnani sttednich hodnot vyplyva, ze vztahy mezi ¢leny tymu
a mezi socidlnimi pracovniky charakterizuje modus a medidn o hodnoté 8. Konkrétné se jedna
o vzajemné porozumeéni a pochopeni, frekvenci a zavaznost konfliktt, navazovani nepracovnich
vztahi, napjatost vztahi, upfimnost, rozpory a nedorozumeéni, zdjem o druhé. Socidlni pracovni-
ci hodnoti vztahy mezi ¢leny tymu pozitivnim zptisobem se vzdjemnymi vazbami, popisuji pre-
vladajici pocit vzdjemného porozuménti a tolerance, vysoce prevazujici zajem o spolupracovniky
a pozitivni vztahy a vazby na pracovisti.

Dimenze vyjadfuje kvalitu rozvoje skupiny a uroven jeji zralosti, hodnoty modus a medidn maji
hodnotu 8. Specificky se jedna o iniciativu a aktivitu ¢lenti tymu, vyuzivani vlastnich schopnosti,
ochotu pfijmout tikoly nad pldn, kritickou ndro¢nost, orientaci na skupinové cile atd. Manaze-
i hodnoti tymy socialnich pracovnika ve velké vétsiné pripada jako zralé, socialné a pracovné
rozvinuté, ve kterych vladne pocit sounalezitosti, neformalni a formdlni vztahy jsou v souladu,
prevlada schopnost sebereflexe a sebefizeni.

Dimenze vyjadfuje socidlnost, spolecenskost jako vSeobecny lidsky fenomén a jeho jednotli-
vé slozky. Vysledky ukazuji vysoké hodnoceni, pficemz modus je hodnocen 9 a medidn 8. Jde
o ochotu pomoci spolupracovnikiim, vzéjemnou zdvotilost, ohleduplnost, toleranci, respektova-
ni osobnosti jednotlivct, orientaci na utvareni dobrych vztahi, respekt.
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Manazefi jsou toho ndzoru, Ze v tymech socialnich pracovniki ve velké mife prevazuje orien-
tace na socialni vztahy a formy prosocidlniho chovani, vysoce zde prevlada otevrenost ke vzta-
him a vzajemny respekt. Je zde dobra zaclenénost jednotlivych pracovnikii do tymu. Nebyla
identifikovana statisticky vyznamna souvislost mezi hodnocenim socidlni zaclenénosti a délkou
zapracovani nového socidlniho pracovnika. Chi-kvadrat charakteristika testu nezavislosti ma
v ptipadé tohoto rozdéleni hodnotu 5,274 pfi stupni volnosti P = 383 (n.s.).

Spokojenost jakozto pata dimenze vyjadiuje iroven subjektivniho vyrovndvani se ¢lena skupiny
s praci a jejimi aspekty (zajimavost a charakter prace, osobni zaujeti ¢lent skupiny praci, pozitiv-
ni vztah k praci, odmény, prestiz prace, nedostatky a prednosti prace). Dle manazerti v tymech
socidlnich pracovnik vysoce prevlada spokojenost jednotlivcit i celého tymu, pracovnici se pozi-
tivné vyrovnavaji se stavem v tymu, ve velké mife jsou zde zastoupeny moznosti a podminky pro
uspokojeni ¢lenti tymu. To vyznacuje vysoké hodnoceni modu a medidnu 8. Byla identifikovana
statisticky vyznamnd souvislost mezi hodnocenim spokojenosti a hodnocenim pracovni spokoje-
nosti ostatnich pracovniki. Plati, Ze tam, kde probihd hodnoceni pracovni spokojenosti ostatnich
pracovnikd, je celkovd spokojenost pracovnikl v tymu hodnocena jako vétsi.

Dimenze zachycuje formalni pracovni oblast spoluprace a psychologickou slozku kooperace na
urovni mezilidskych vztahd, jeji kvality a pribeh spoluprice a chapani vyznamu spoluprace ve
skupiné. Dle minéni manazert dominuje v tymech vysoka schopnost a ochota ¢lenti tymu ko-
operovat, dominuji dobré podminky a zajem pracovniki o spolupraci v tymu i o dobré vztahy se
spolupracovniky, modus a medidn je hodnocen 8.

Dimenze zahrnuje vzdjemné dorozumivani se mezi ¢leny skupiny v kontextu plnéni pracovnich
ukolt, dale v souvislosti s formovdnim vzdjemnych vztahti mezi ¢leny skupiny a jejich vzdjem-
nych kontaktd. Dimenze taktéz vyjadiuje vhodnost ¢i nevhodnost systému komunikace smérem
od manazert k ostatnim ¢lentim skupiny, moznost komunikace od podfizenych smérem k ve-
doucimu skupiny, jednostrannost ¢i oboustrannost pracovni komunikace. Na zakladé zjisténych
vysledkti manazefi hodnoti troven komunikace v tymech socialnich pracovniki ve vét§iné ptipa-
da jako otevienou k poskytovani a prijimani informaci, kdy do komunikace jsou zapojeni vsichni
¢lenové tymu a tvori tak vhodny a stabilizovany systém. Modus a median vyznacuje hodnotu 9,
tedy komunikace se fadi mezi nejlépe hodnocenou dimenzi spolu s nadchazejici.

Dimenze se vaze ke konkrétni ¢innosti manazera v préci s lidmi, jeho ptistupu k podfizenym, vy-
tvareni podminek pro praci skupiny, reseni konflikta ¢i blizkost vztahii manazera k podfizenym.
Vysoce pozitivné hodnoti dotazovani manazefi i styl fizeni tymu. Dle velké vétsiny z nich je to
styl orientovany na lidi, formovani dobrych mezilidskych vztah, kdy manazer je psychologicky
zaclenény do tymu, vytvari dobrou atmosféru a spokojenost ¢lent tymu. Nutno pfipomenout, ze
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v tomto pripadé hodnotili manazeri vétsinou vlastni styl fizeni. I v tomto piipadé modus a me-
dian je hodnocen velmi vysoce — hodnotou 9.

Dimenze vyjadiuje celkovy vztah k praci a vahu motivacnich prvka i projev pracovniho cho-
vani. Konkrétné se jednd o angazovanost pri plnéni ukold, aktivitu ¢lend i celé skupiny, zajem
o progresivni formy prace, kvalitu a osobni investici do prace nad ramec stanoveného planu,
ochotu pracovat za jiné odmény, nez je plat. Manazefi hodnoti ve velké vét§iné pfipadt vztah
k préci socidlnich pracovniki jako pozitivni, se silnou pozitivni motivaci, pracovnim nad$enim,
ochotou a zdjmem investovat do prace ¢as a ndmahu, coz se promitd i ve vysledné hodnoté modu
9 a medidnu 8.

Dimenze postihuje orientaci ¢lenti skupiny na dosahovani stanovenych cili a ukold, porovnavani
vlastniho vykonu a tspé$nosti s jinymi ¢leny tymu a uspés$nosti celé skupiny, ve které pracovnik
je. Jde konkrétné o osobni angazovanost, uvédoméni si potfeby kvalitni prace, potfebu dosaho-
vani uspéchi, iniciativu, nabuzeni skupiny k prdci, pocit zodpovédnosti. Dle manaZert existuje
u socidlnich pracovnikd vysoka aktudlni potfeba byt uspéSnymi, silna angaZovanost pfi plnéni
ukolt, vysoky pocit zodpovédnosti za uspésnost a schopnost ,vyburcovani se k vykonu® Vysled-
né hodnoceni této dimenze vyjadfuje modus a median s hodnotou 8.

Pro kvalitativni vyzkum byl vyuzit rozhovor sklddajici se ze tii otazek, které rozsirovaly kvantita-
tivni ¢ast vyzkumného souboru. Z vypovédi informantt byly kodovanim vytvorené tfi kategorie,
nasledné vyobrazené sitémi, které zachycuji jednotlivé vztahy mezi kategoriemi:

1. kategorie: o¢ekavani managementu od noveé nastupujicich;

2. kategorie: vymezeni pojmu organizac¢ni kultury;

3. kategorie: vymezeni pojmu organizacni kultury v jednotlivych zafizenich.
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Sit & 1: Obecné predpoklady zaméstnavatele
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Sit ¢. 1 zndzornuje odpovédi informantd, které vymezuji osobnostni pfedpoklady kladené na nové
nastupujiciho pracovnika. Zaméstnavateliim zalezi na motivaci, lasce k zaméstnani, ochoté vici

organizaci, sympatii, jistoté, adaptaci, vzdélani a tymovém duchu. Na tyto prvky jsou navazané
dalsi predpoklady, které by mél splnovat kazdy nové nastupujici pracovnik.

Sit & 2: Dodrzovani pracovnich podminek organizace
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Sit ¢. 2 oproti Siti €. 1 vice konkretizuje pracovni podminky. Je patrné, ze velmi diilezitym prvkem
oc¢ekavani managementu od nové nastupujicich pracovniki je dodrzovani pravidel, napln prace,
zdravi, praxe v oboru, vzdélani a cisty trestni rejstiik. Vsechny odpovédi jsou v jisté mife propo-
jené a jsou na sebe v urcitych situacich zavislé. Sit ¢. 2 také zjednodusené znazornuje podminky
zaméstnavatel kladené na nové nastupujici pracovniky. V obecnych predpokladech byla zminé-
na motivace a spolehlivost, Sit ¢. 1 a Sit ¢. 2 jsou ¢aste¢né propojeny. Informanti fadi k pracovnim
podminkdm také vzdélani, které ovSem ne vzdy ma rozhodujici postaveni.

Sit ¢ 3: Vlastnosti zaméstnance
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Sit ¢. 3 pojednava o vlastnostech zaméstnanct, které jsou o¢ima manazer( velmi vyznamné pro
spravné fungovani celé organizace. V siti Ize vidét dvandact vlastnosti, které byly v rozhovorech
nejcastéji zminény. Jedna se o otevrenost, spolehlivost, pokoru, vstficnost, pravdomluvnost, sa-
mostatnost, tymového ducha, ucenlivost, obétavost, poctivost, empatii a zodpovédnost. Vsechny
tyto vlastnosti jsou podstatnymi pro chod organizace a vykon urcité pracovni pozice v dané or-
ganizaci.

Sit ¢ 4: Znalosti zaméstnance
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V Siti €. 4 jsou vymezeny znalosti zaméstnance, které jsou nadfizenymi ocekavany od podrize-
nych. V rozhovorech, které probéhly, se objevovalo velmi ¢asto jiz zminéné vzdélani, pod kte-
ré v tomto pripadé spadaji jednotlivé ukony, které se od zaméstnance ocekavaji. Se vzdélanim
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souvisi také praxe, ktera je rozvétvena na praxi v oboru nebo nejlépe na praxi se stejnou cilovou
skupinou, na kterou se organizace zameéruje. Dalsi ¢astd odpoved je schopnost manipulace s rtiz-
nymi odbornymi programy a PC. Pro vykon urcité pozice v organizacich poskytujicich socialni
sluzby je zfejmé, ze velmi dilezitym prvkem jsou komunikacni schopnosti, na které byl kladen
velky ddraz.

Sit & 5: Organizacni kultura
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Sit ¢. 5 vypovida o znalosti terminu ,,organizacni kultura® ktery je informanty vniman jako zazemi
organizace a s tim souvisejici hodnoty a fad organizace, reseni problému a feSeni problému
s nadrizenym. Dale se ve vypovédich informantli objevuje vystupovani mezi organizacnimi
strukturami a vystupovani organizace navenek i uvnitf organizace, systém kontrol a s tim
souvisejici dodrzovani pravidel, kterd jsou rozdélena na psand a nepsand. Pod timto pojmem
je také zminovand davéra v organizaci a diivéra v zaméstnance, jednotnost, fenomén, funkéni
systém a s tim souvisejici pravidelné porady, pfeddvani informaci mezi kolegy, v rdmci organizace
i mimo organizaci. Déle sem nalezi urcité benefity, spoluprace kolektivu, vzorce chovani, jednani
zaméstnanct, formalni a neformalni chovdni mezi kolegy a vymezeny systém pro predavani
informaci.
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Sit ¢. 6: Organizacni kultura — osobnostni predpoklady
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Sit ¢. 6 slouzi jako doplnkové schéma k Siti ¢. 5. Zndzornény jsou osobnostni predpoklady, které
pfi rozhovoru jmenovali manazefi vybranych organizaci. Mezi nejcastéji opakujici se predpo-
klady pro organiza¢ni kulturu v organizacich patfi otevienost, empatie, vstficnost, pocit sou-

nalezitosti, slu$né vystupovani, o¢ni kontakt, pokora, respekt a vzajemna ucta, prijemny vzhled
a prijemna viné.

Sit & 7: Tymovd spoluprdce
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Sit ¢. 7 pfinasi mnoho prvka, které dle informanta ovliviuji tymovou spolupréci. Je to zejména
sympatie, se kterou se poji blizké vztahy mezi zaméstnanci i vztahy ke klientim. Ddle pokora,
ktera souvisi s ochotou viici celé organizaci a vedeni. Dal§im prvkem je tymovy duch, ktery je kli-
¢em k dobré spolupraci zaméstnancti, aby mohli spravnym zptsobem spolupracovat a dosahovat
co nejrychlejsi a nejkvalitnéjsi zapracovani. Velmi vyznamnym prvkem je motivace a dodrzovani
pravidel. Motivace se rozvétvuje na ucenlivost, chut do prace a na osobnost jedince, pozitivni
motivacik pracilze dosahnout lepsich a kvalitnéjsich vysledki. DodrZovani pravidel je také velmi
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dualezitym prvkem celého tymu. Tym by mél mit sva pravidla jasné nastavena a kazdy ucastnik
tymu by se jimi mél ridit.

Sit ¢. 8: Organizacni kultura v jednotlivych zatizenich
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V siti €. 8 je zobrazena organizaéni kultura pohledem manazert jednotlivych organizaci. Pojed-
nava o zpusobu realizace organizacni kultury v danych organizacich. Manazefi organizac¢ni kultu-
ru vnimaji na dvou trovnich, a to na urovni vysoké a urovni normalni. Velmi ¢asto se objevovaly
v odpovédich komunika¢nich partnert supervize, porady, rad, smérnice a povinné skoleni. Jako
dalezitou slozku organizacni kultury uvedli manazefi organizaci naptiklad komunikaci a reseni
problémt, pokud na pracovisti vzniknou. V Siti ¢. 8 se objevuje také talent zaméstnanct a jeho
vhodné vyuziti na pracovisti.

V ramci kvantitativniho vyzkumu byly zkoumany dimenze vychazejici ze standardizovaného do-
tazniku Kollarika®. Prvni sledovanou dimenzi byla psychologicka atmosféra. Dle nazoru social-
nich pracovnikt vysoce prevazuje prizniva psychologicka atmosféra. Pro potfeby vyhodnoceni
statisticky vyznamnych souvislosti byla vyuzita desetibodova $kala, definujici psychologickou at-
mosféru do dvou znakl: 1-5 neptizniva psychologicka atmosféra, 6-10 pfizniva psychologicka
atmosféra. Byla identifikovana statisticky vyznamna souvislost mezi hodnocenim psychologické
atmosféry a hodnocenim pracovni spokojenosti socidlnich pracovnikt. Chi-kvadrat charakteris-
tika testu nezavislosti (,,X“) ma v pripadé tohoto rozdéleni hodnotu 20,890 pfi 1 stupni volnosti
P < 0,001. Schein a Schein® uvadéji, Ze zakladnimi vrstvami organizacni kultury jsou normy
chovani, predpoklady a hodnoty, pricemz informace od respondentti se s timto tvrzenim sho-

28 Kollarik, Socidlna psychologia + psycholégia price = socidlna psycholdgia prdca?
29 Schein, and Schein, Humble Leadership: The Power of Relationships, Openness, and Trust.
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duji zejména v chovani a zakladnich predpokladech, jako jsou otevienost, vzajemné respektova-
ni a pratelské vztahy mezi zaméstnanci. Frankova® dale zminuje, ze vlivem kreativity a inovace
vznikd psychologicka atmosféra, ktera ma na pracovniky pozitivni vliv. V souvislosti se zjisténymi
skutecnostmi a tvrzenim autorky je na pracovisti nejdulezitéjsim prvkem vzajemné respektovani
a pozitivni vzorce chovani, pficemz analyzou dat byla zjidténa statisticky vyznamna souvislost
mezi hodnocenim psychologické atmosféry a hodnocenim pracovni spokojenosti jinych nez so-
cidlnich pracovnikd. Tam, kde probihd hodnoceni pracovni spokojenosti, je psychologickd atmo-
sféra hodnocena priznivéji.

Druhou sledovanou dimenzi byl vztah mezi ¢leny v tymu. Dle Mladkové®' jsou vztahy mezi ¢leny
skupiny ovlivnény zptisobem vedeni zaméstnancti. Mezi dilezité prvky autorka radi emoce a zpii-
sob chovani, které vedou ke sjednoceni tymu a interpersonalnich vztahi. Toto tvrzeni se shoduje
s informaci ziskanou od respondentii. Dle respondentd vladne v tymech socialnich pracovnikt
vétsinou upfimnost a uvolnénost, vzéjemné porozuméni a tolerance. Ze zminénych skute¢nosti
je zfejmé, Ze velmi dilezité je na pracovisti chovani a emocionalni stranka.

Treti dimenzi byla zralost-rozvoj tymu. Evangelu a Fridrich® informuji, Ze k rozvoji tymu pfispiva
zku$enost jednotlivcd, jejich znalosti a pripravenost k ustupkiim bud ze strany zaméstnavatele,
nebo zaméstnance. V souladu s nazory autorti jsou tyto aspekty dle respondentt v organizacich
ptitomny a hodnocenti je velmi pfiznivé. Respondenti hodnoti tym jako zraly, socidlné a pracovné
vyzraly, se schopnosti reflexe a sebereflexe u jednotlivych ¢lent tymda.

Ctvrta dimenze pojedndva o socidlni zaclenénosti v organizacich, které poskytuji socialni sluz-
by. Cevela a kol uvadéji hodnoceni socidlniho zaclenéni v zaméstnéni predevsim v kontextu
psychického, fyzického zdravi a kvalifikaénich schopnosti, Spirudova* vymezuje, Ze prosocialni
chovani ma vliv a disledky na druhou osobu, pficemz pravé toto chovani je velmi dilezité v po-
mahajicich profesich. V organizacich dle respondentt prevazuje orientace na vztahy, vzajemny
respekt. Jako u prvni dimenze byla i pro potfeby vyhodnocent statisticky vyznamnych souvislosti
vyuzita desetibodovd skalova stupnice charakterizujici socidlni zaclenénost redukovanou do dvou
znakd: 1-5 nizka socialni zaclenénost, 6-10 vysoka socialni zaclenénost. Nebyla zjisténa statis-
ticky vyznamna souvislost mezi hodnocenim socidlni zaclenénosti a délkou zapracovani nového
socialniho pracovnika. Chi-kvadrat charakteristika testu nezavislosti (,,X“) ma v ptipadé tohoto
rozdéleni hodnotu 5,274 pfi stupni volnosti P = 383 (n.s.).

Pata zkoumana dimenze byla spokojenost, kterd na pracovistich prevlada. Vodak a Kucharcéikova®
popisuji, ze ke spokojenosti zaméstnanci vedou vhodné vzorce chovani jednotlivych ¢lent tymu,
coz ve vysledku sméfuje ke zlep§ovani efektivity a produktivity véech zaméstnanct a jejich spo-
kojenosti na pracovisti. Dle informaci se spokojenosti na pracovisti pozitivné souvisi hodnoceni
pracovni spokojenosti. Z uvedeného vyplyva, ze pokud by byla spokojenost pracovniki nizka, je
pravdépodobné, ze se v tymu ¢i celé organizaci mohou objevit nedorozuméni ¢i konflikty.
Sestou dimenzi byla kooperace, u které Svozilova*® uvadi, e stuperi kooperace je zavisly na ko-
munikaci mezi ¢leny skupiny, stylu fizeni a nasledném budovani vztaht mezi ¢leny tymu, pri-
¢emz respondenti komunikaci na pracovisti hodnoti velmi pozitivné, obdobné taktéz spolupraci,

30 Emilie Frankova, Kreativita a inovace v organizaci (Praha: Grada, 2011).

31 Ludmila Mladkova, Moderni pristupy v managementu (Praha: C. H. Beck, 2005).

32 Jaroslava E. Evangelu, and Oldftich Fridrich, 133 her pro motivaci a rozvoj tymii (Praha: Grada, 2011).

33 Rostislav Cevela a kol., Socidlni a posudkové Iékarstvi (Praha: Karolinum, 2015).

34 Lenka Spirudové, Doprovizeni v osetiovatelstvi I: pomdhajici profese, doprovizent a systém podpor pro pacienty (Praha: Grada Publishing,
2015).

35 Josef Vodak, and Alzbéta Kucharcéikova, Efektivni vzdéldvini zaméstnancii (Praha: Grada, 2011).

36 Alena Svozilovd, Projektovy management: Systémovy pristup k fizeni projektii (Praha: Grada, 2016).
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o ¢emz vypovidaji i dobré vztahy na pracovisti, coz se rovnéz shoduje s tvrzenim autorky.

Sedma kategorie se zaméfuje na komunikaci, dle Vybirala® je komunikace dulezitym faktorem
pro spolupraci a prevenci konfliktt, jelikoz zdkladnimi funkcemi komunikace je informovat, in-
struovat, presvedcit, pobavit se a vyjednat, domluvit se. U respondentti byla hodnocena vysokym
skore.

Osmd kategorie byla zaméfena na styl fizeni, ktery byl hodnocen manazery. V ramci této dimenze
muze dojit ke zkresleni, jelikoz kazdy pracovnik hodnotil svjj vlastni styl. Ovsem dle ziskanych
vysledkt je hodnota vysoka. Jak sdéluje Armstrong®, existuje mnoho styld vedeni, kde vétsina
manazerd vyuziva prvky z kazdého stylu individualné.

Devatou zkoumanou dimenzi byl vztah k praci, na kterou Ktivohlavy*® nahlizi z vice stran, a to
jako na ¢innost ¢i jako ,,milovani vlastni prace®. Respondenti v tomto pripadé vykazovali pozitiv-
ni hodnoceni, které respondenti nejvice uvadéji ve vztahu k motivaci, ochoté, zajmu se zlepsovat
a investovat do své profese k dosazeni co nejlepsiho vysledku.

Posledni zkoumanou dimenzi bylo zaméteni se na uspéch, respondenti uvadéji vysokou potrebu
byt uspésni v tom, co délaji. Dale respondenti vykazuji snahu angazovat se v plnéni ndlezitos-
ti a ukold, jsou motivovani k Gspésnosti a schopni se vyburcovat k co nejleps§imu vykonu. Dle
Wagnerové® je sila potreby tspéchu jistym motivem vykonu, pficemz plnénim ukold jsou akti-
vovany tendence k zameéreni na uspéch a vyhnuti se netuspéchu. Naopak velky diraz na vyhybani
se neuspéchu mize byt bariérou v dosahovani cila.

Kvalitativni ¢ast vyzkumu se zaméfovala na doplnéni informaci vychdzejicich z kvantitativniho
vyzkumu. Kédovanim rozhovort vznikly tfi kategorie, které pojednédvaji o ocekdvani manage-
mentu od nové nastupujicich pracovnikd, vnimdni pojmu organiza¢ni kultura a vnimani organi-
za¢ni kultury v jednotlivych organizacich.

Vypovédi informanti ukazuji, Ze organiza¢ni kultura ve vybranych organizacich je hodnocena na
vysoké urovni. Doplnujici informace od manazerti poukazuji na ndroky a oc¢ekavani, jez by méli
splinovat zaméstnanci organizace.

Prvni kategorie vymezuje formalni a neformalni naleZitosti, které jsou pro manazery duilezité ve
vztahu k zaméstnanciim. S ohledem na formalni nalezZitosti jsou pro manazery dulezité pracovni
podminky a predpoklady zaméstnance k vykonu prace. I kdyz kazdd organizace ma podminky
odlisné, ve vétsiné pripadd dochazi ke shodé v kategoriich dodrzovani pravidel, naplni prace,
zdravi, praxi v oboru, vzdélani, ¢istém trestnim rejstiku, motivaci, tymovém duchu.

Druha kategorie se tyka organizacni kultury tymové spoluprace. V ramci této kategorie bylo zjis-
téno, ze organizacni kultura je kazdym vnimdna jinym pohledem. To se shoduje s tvrzenim, ze
kazdy autor vymezuje organiza¢ni kulturu odlisné, viz Bedrnova a kol.*! ¢i LukdSova*. Informanti
vnimaji organiza¢ni kulturu jako zdzemi organizace, feSeni problému s nadfizenym, vystupovani
mezi organiza¢nimi strukturami a vystupovani navenek organizace. Také byl informanty zminén
systém kontrol a dodrzovéni pravidel, kterd jsou psand a nepsana, coz souvisi s nastavenymi hod-
notami a normami v organizaci.

Treti kategorie je zaméfena na vnimani organiza¢ni kultury v jednotlivych zafizenich, pficemz
cilem této otazky a zaroven vzniklé kategorie bylo zjistit, jaka organiza¢ni kultura nebo jeji prvky

37 Zbynék Vybiral, Psychologie komunikace (Praha: Portal, 2000).

38 Armstrong, Rizen lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy.

39 Jaro Kiivohlavy, Psychologie smysluplnosti existence: otdzky na vrcholu Zivota (Praha: Grada, 2006).
40 Irena Wagnerova, Hodnoceni a tizeni vykonnosti (Praha: Grada, 2008).

41 Bedrnova a kol., ManaZerskd psychologie a sociologie.

42  Lukadova, Organizacni kultura a jeji zména.
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se vyskytuji v jednotlivych organizacich poskytujicich socialni sluzby. Ve vétsiné zarizeni byla
organiza¢ni kultura vnimdna pozitivné, v Zadném zarizeni nebyla zjisténa Spatnd ¢i nizka uroven
organiza¢ni kultury. Organizacni kultura je na jednotlivych pracovistich definovana skrze porady,
smérnice, povinna $koleni, ale také v komunikaci manazert k feseni problémt, které se mohou
v organizaci objevit. Smillie a Hailey* vnimaji organiza¢ni kulturu jako jakési lepidlo, které drzi
organizaci pohromadé. S timto vyrokem informanti zcela souhlasi a vnimaji diilezitost nastaveni
a dodrzovani prvki organiza¢ni kultury pro efektivni fungovani organizace.

Cilem realizovaného vyzkumu bylo vyhodnotit dimenze organiza¢ni kultury v organizacich po-
skytujicich socialni sluzby, zjistit, zda se na pracovistich objevuji konflikty v souvislosti s organi-
za¢ni kulturou daného pracovisté a také jaka jsou oc¢ekavani managementu od nové nastupujicich
pracovnikd na konkrétnim pracovisti.

Prostfednictvim dotaznikového $etfeni bylo zjisténo, Ze ve viech zkoumanych oblastech vyrazné
pfevazovalo pozitivni hodnoceni. Témér u vech sledovanych prvka se objevuje hodnota 8 nebo
9, tj. hodnota bliZici se maximdlné pozitivnimu hodnoceni 10. Ze ziskanych dat tedy vyplyva, ze
na pracovistich, ve kterych byl vyzkum realizovdn, je organiza¢ni kultura hodnocena pozitivné
a na pracovistich se neobjevuji konflikty.

Informace ziskané z rozhovort byly zpracovany prostrednictvim programu ATLAS.ti. Rozhovo-
ry navazujici na kvantitativni ¢ast vyzkumu byly zaméfeny na oc¢ekavani managementu od nové
nastupujicich pracovnikil v organizaci poskytujici socidlni sluzby, specifikace pracovnich pod-
minek organizace a vyznamnych vlastnosti zaméstnanct, které manazefi organizaci povazuji za
vyznamné pro spravné fungovani celé organizace, a dale na vnimani pojmu organiza¢ni kultura
a popis organizacni kultury v jednotlivych zafizenich poskytujicich socialni sluzby. Organizacni
kultura je vhiména na vysoké urovni. S ohledem na formalni a neformaélni pozadavky, které jsou
ze strany manazert kladeny na zaméstnance, jsou popisovany pracovni podminky, dodrzovani
pravidel, ndpln prdce, praxe v oboru, vzdélani, motivace, tymovy duch a ¢isty trestny rejstrik.
Pojeti tymové spoluprace je vnimano rtznymi pohledy. Jde naptiklad o vyznam urcitého zdzemi,
vystupovani navenek organizace, systém kontrol a dodrzovani pravidel, které jsou uzce spjaté
s hodnotami a normami organizace. V jednotlivych organizacich je vhimdna organizac¢ni kultura
pozitivne, v Zddném zafizeni nebyla zjisténa Spatna ¢i nizkd uroven organiza¢ni kultury. Na jed-
notlivych pracovistich je organiza¢ni kultura vnimana skrze porady, smérnice, povinna skoleni,
ale také ve zplisobu komunikace, kterou pracovnici vnimaji jako dilezity prvek k feseni pro-
blémi, které se mohou objevit uvnitf organizace. Vysledky jsou soucasti komplexnich vysledku
projektu GA JU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace” (GA JU 052/2019/S).
Vysledky mohou byt inspiraci pro manazery v socialni oblasti, pfip. mohou poslouzit jako podnét
ke zlep$eni postupti adapta¢niho procesu.

43 Tan Smillie, and John Hailey, Managing for Change: Leadership, Strategy and Management in Asian NGOs (Londyn: Routledge, 2013),
https://doi.org/10.4324/9781315071749.
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