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ABSTRAKT

Diplomova préce cili na klima psychické bezpecnosti a mozZnou souvislost s motivaci
a osobni angaZovanosti pracovnikll v socidlnich sluzbich v jedné organizaci poskytujici
socidlni sluzby dospelym lidem se zdravotnim handicapem. Hlavni text diplomové prace je
tvofen teoretickou a praktickou ¢asti, pficemz teoretickd ¢ast se zamétfuje na definovani a
vymezeni pracovnich uskupeni a ndvazné pak klimatu psychické bezpe€nosti ve spojitosti s
pracovnim prostfedim, ddle pak vymezeni pojmii motivace a osobni angaZovanost.
V praktické casti diplomové prace jsou vyhodnocena data ziskand prostfednictvim
kvantitativniho dotaznikového Setfeni v organizaci poskytujici Ctyti druhy socidlnich sluzeb.
Socidlni sluzbu Chranéné bydleni, Socidln€ terapeutické dilny, Domov pro osoby se
zdravotnim postiZzenim a Domov se zvl4dStnim reZimem. Dotaznikového Setfeni se ucastnilo
celkem 29 pracovnikii v socidlnich sluzbach této organizace. Dotaznik zkoumal klima
psychické bezpecnosti v danych socidlnich sluzbach. Polostrukturované rozhovory se
zam¢fuji na odhaleni souvislosti mezi klimatem psychické bezpe€nosti, motivaci a
angazovanosti zaméstnancti pracujicich v socidlnich sluzbach v rdmci jedné organizace.
Rozhovort se dcastnili vzdy dva zastupci z kazdé socidlni sluzby.

Vysledky vyzkumného Setieni poukdzaly na souvislost mezi psychickou bezpecnosti
a motivaci zaméstnanci s ndvaznosti na moZnou angazovanost. V psychicky bezpecném
prostfedi miZe byt zaméstnanec motivovan at’ uz je mira psychické bezpec¢nosti vysokd nebo
nizka. V piipadé nizké psychické bezpecnosti jsou vSak motivacni faktory, které vybizeji
zamestnance vice se zapojovat v mnohem mensim zastoupeni, nezli v prostiedi s vysokou
mirou psychické bezpecnosti. Na vytvéreni psychicky bezpecného prostfedi md vyznamny
vliv vedouci pracovnik, od kterého se v tomto sméru od zaméstnanci mnoho ocekdva.
Vyzkumné Setieni ve vybrané organizaci prokdzalo mozny vliv psychické bezpecnosti na
mnozstvi motiva¢nich faktori zameéstnancu, které mohou nasledné zaméstnanciim otevirat

prostor k v&t$i angazovanosti.

Klicova slova: psychicka bezpecnost prace, motivace, angazovanost, socialni sluzby,

pracovnik v socidlnich sluzbéach, pracovni tymy



ABSTRACT

This thesis focuses on the climate of psychological safety and its possible association
with the motivation and personal commitment of social service workers in an organization
providing social services to adults with disabilities. The main text of the thesis consists of a
theoretical and a practical part, where the theoretical part focuses on defining the work
groups and consequently the climate of psychological safety in relation to the work
environment, as well as defining the concepts of motivation and personal commitment. The
practical part of the thesis evaluates data obtained through a quantitative questionnaire
survey in an organisation providing four types of social services. Social service Protected
housing, Social therapeutic workshops, Home for people with disabilities and Home with
special regime. A total of 29 social service workers from this organisation participated in the
survey. The questionnaire examined the climate of psychological safety in the social
services. Semi-structured interviews aimed to reveal the links between the climate of
psychological safety, motivation and commitment of employees working in social services
within one organisation. Two representatives from each social service participated in the
interviews.

The results of the research investigation indicated a link between psychological safety
and employee motivation with a link to potential engagement. In a psychologically safe
environment, an employee can be motivated whether the level of psychological safety is high
or low. However, in low psychological safety environments, the motivational factors that
encourage employees to engage are much less prevalent than in high psychological safety
environments. The manager has a significant influence on creating a psychologically safe
environment and much is expected of employees in this regard. A research investigation in
a selected organisation has shown the potential influence of psychological safety on a
number of employee motivational factors, which may in turn open up space for employees

to become more engaged.

Keywords: psychological safety at work, motivation, engagement, social services, social

service worker, work Teams



I UVOD:

Diplomové price se zaméfuje na vztah mezi psychickou bezpecnosti, motivaci a
osobni angazovanosti pracovnikil v socidlnich sluzbach v piispévkové organizaci.

Pres 20 let pracuji vjedné piispévkové organizaci poskytujici socidlni sluzby a
dlouhodob¢ se zajimdm o mechanismy, kterymi lze motivovat ¢lovéka pii vykonu jeho
povoladni a to tak, Ze se povolani stane prostfedim, které zaméstnanci umoziiuje rozvijet
vlastni osobnost, seberealizaci a sklizet uspéchy za dobfe vykonanou préci ¢i realizaci
vlastnich nédpadi, které se odrdZeji nejen v nejbliz§im kolektivu, ale i v celé organizaci.
V ramci studia jsem se na jedné z pfednasek setkal s pojmem ,,psychicka bezpecnost*. Téma
m¢ zaujalo zejména pro potencidl podporujici tymovou atmosféru na pracovisti. Po pfecteni
Clanku, ktery byl zvefejnén v magazinu The New York Times v roce 2016 pod ndzvem
»Project Aristoteles, What Google Learned From Its Quest to Build the Perfect Team*,
tykajici se zminovaného fenoménu psychické bezpecnosti, jsem mél v tématu diplomové
prace jasno.

Nézev prace napovidd, Ze se bude jednat o segment psychické bezpecnosti a jeho
moznou souvislost s motivaci a osobni angazovanosti u pracovnikli v socidlnich sluzbach.
Konkrétné v socidlni sluzbé Socidlné terapeutické dilny, Chranéné bydleni, Domov se
zvlasStnim reZimem a Domov pro osoby se zdravotnim postiZzenim.

Edmondson a kol. (2016) doSli vramci vyzkumu mezi pracovniky v oborech
zdravotnictvi a Skolstvi k zavéru, Ze ob¢ tyto skupiny pracuji v naro¢ném prostiedi, pro které
je psychickd bezpec¢nost Zadouci. Soucasné v obou téchto oborech citi psychickou
bezpecnost nejméné 1idé v prvni linii. Jsem toho nazoru, Ze stejn¢ jako ve zdravotnictvi ¢i
ve Skolstvi, tak i v socidlnich sluzbéch je soucdsti kazdodenni prace zaméstnancii interakce
s dalSimi lidmi vyZadujici mnoho osobnich dovednosti kazdého jednotlivého Clena tymu ¢i
pracovni skupiny, pficemz kazdy jednotlivec miiZze mit jistd oCekdvani, kterd se vazi
k pracovnimu kolektivu, tymu, zamé&stnavateli piipadné celé organizaci.

Teoretickd ¢ast diplomové prace si klade za cil vymezit zdkladni pojmy, definice a
souvislosti v oblasti: pracovnich uskupeni, vedeni lidi, pracovniho prostfedi, psychické
bezpecnosti, angazovanosti a motivace zaméstnancii. Texty v diplomové praci uvadéji
nejcastéji poznatky ze zahrani¢nich odbornych ¢lankt, publikaci ¢i realizovanych vyzkumu
a studii.

Empirickd cast diplomové price predstavi organizaci, ve které byl realizovany

vyzkum. Nasledné¢ prezentuje jednotlivé uZzité metody Setfeni, pribch, analyzu a



vyhodnoceni sbéru dat. Nejprve byly realizovdny neformdlni rozhovory u vybranych
zamé&stnancl, ndsledné¢ bylo realizovdno Setfeni prostifednictvim standardizovanych
dotaznikl naptiC organizaci.

Jakou roli hraje psychickd bezpecnost v souvislosti s angaZovanosti ¢i motivaci
zaméstnancl a zda se jednd o efektivni néstroj i pro vedouci ¢i manazery v socidlnich

sluzbach, ukdze az samotnd analyza a vyhodnoceni ziskanych dat.
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II TEORETICKA CAST:

1 Skupiny a tymy

At uZ se jednd o pracovni skupinu ¢i pracovni tym, jak uvadi Claridge a Cooper
(2014), je tfeba se pracovnimi vztahy neustdle zabyvat. Nikdy nevime, kdy budeme

potiebovat podporu kolegy, az si s nékterym ze zadanych tikoli nebudeme védét rady.

1.1 Definice skupiny

Schein (1988) vnim4 skupinu jako lidi, ktefi na sebe vzdjemné plsobi, jsou si po
psychologické strance védomi jeden druhého a vnimaji se jako skupina, tak zni jedna
z mnoha uvadénych definic vymezujicich skupinu.

Handy (1985), vnima skupinu jednoduse jako jakékoli seskupeni lidi, ktefi se
vzdjemné vnimaji jako skupina.

Schein (1988) déle zminuje dva zdkladni typy skupin v kontextu pracovniho prostiedi,
a to skupinu formadlni, vznikajici za dcelem plnéni specifickych tkoll a cili v rdmci poslani
organizace a neformalni, které vyplyvaji z pfirozenosti kazdého Cloveka, a to navazovat
vztahy i mimo své kolektivy, pracovisté. Pfi¢emz jednim ze zdsadnich prvki, ktery jak uvadi
Katzenbach a Smith (1993) v pracovnich skupindch schazi nebo neni dostate¢né posilen, je

vzdjemnd odpovédnost Clent pracovni skupiny za vykon a dosaZeni stanoveného cile.

1.2 Definice tymu

Hovoiime-li o tymu, jak uvadi Kolajova (2006), jedna se nejlépe o seskupenti tif a vice
osob ve vzdjemné interakci, které se vzdjemné¢ vnimaji jako ,,my*, tedy sdileji spole¢nou
identitu. Snahou vSech ¢lenll tymu je dosdhnout spole¢ného cile, dodrZovat nepsané normy
¢i pravidla na zakladé¢ kterych pak dobrovolné a na zdkladé vlastniho rozhodnuti pracuji a
jednaji.

Katzenbach a Smith (1993) definovali tym, s cilem jasné jej odliSit od pouhé skupiny
lidi se spoleénym zaddnim, jako maly pocet lidi, ktefi se vzdjemné dopliuji pfi plnéni
spole&ného cile & tikolu majici stejny piistup a vzdjemnou zodpovédnost. Copikova a kol.
(2015) vnima zdklad tymové spolupriace v dobrych vztazich na pracovisti, divéte,
otevienosti, vzdjemném respektu, urCité stalosti reakci, Cestnosti, pficemz vSechny aspekty

vystihuje slovni spojeni ,,klima dobré spoluprice.
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Kubatova a kol. (2013) vidi podstatu tymu coby specifické organizacni slozky ve
sdileni mySlenky mezi jednotlivymi Cleny tymu a to takové, Ze ,,nikdo nevi dost“, a tak
vSichni spoléhaji na vzdjemnou synergii odliSnych lidi sriznymi dovednostmi a
schopnostmi, pficemz nepostradatelnym prvkem je spolecny cil. Podminkou funk¢nosti
tymu je rovnopravnost jeho ¢lend a kazdy cClen citi plnou odpovédnost za kone¢ny vysledek
spolecné prace.

Brooks (2006) povazuje tym za efektivni, pokud jsou vSem ¢lenim srozumitelné
tymové cile, pokud jednotlivci disponuji riznymi dovednostmi a znalostmi potiebnych pro
efektivni plnéni tymovych tkold, vSichni si vzdjemné vE&ii a respektuji se i ve své
individualité v rdmci tymového vykonu a odménou jim je systémova prémie pro celou
skupinu. Katzenbach, Smith (1993) jeSté doddvaji zkuSenost s tymovou dynamikou, kterd
dle jejich minéni podporuje vykon, uceni i zmeénu chovani, a to mnohem efektivnéji, nez
veétsi organizacni jednotky nebo jednotlivcei, byt jsou sebevic kvalifikovani. Tymy sehravaji
dileZitou roli pfi vytvafeni a ndsledném udrzeni vysokého vykonu celé organizace. Autofi
vSak otevien¢ pfizndvaji, Ze pracovni tymy nevyieSi vSechny potieby ¢i problémy
organizace, které se na cesté za stanovenymi cili objevi, avSak vysoka efektivita pracovnich

tym1 je ve srovndni s pracovnimi skupinami ¢i jednotlivci nespornd.

1.3 Tymova spoluprace

Zatimco vySe uvadeéné definice a pojeti slova tym jsou spiSe statického rézu,
Edmondson (2012) uvadi fenomén zvany tymovd spolupridce neboli ,,Teaming“, jez
vystihuje dynamickou aktivitu s vysokym pozadavkem na flexibilitu lidi uvnitt organizace.
Mnohdy tymy vznikaji a zanikaji v souvislosti s konkrétnimi dkoly. Rychle se rozvijejici
pracovni prostiedi potiebuje lidi, ktefi umi spolupracovat a dokdzi prokazat potiebny
potencidl a flexibilitu kdykoli se otevie prostor pro spolupréci. Stejné tak Parker a Williams
(2001) zminuji pfinosy tymové spolupréce, a to zejména v oblasti sniZovani pracovniho
stresu, avSak zdroven otevien¢ prizndvaji i mozné nebezpeci v podob¢ eskalace pracovniho
stresu v souvislosti s neustdle se zvySujicim pracovnim tlakem paradoxné opét v ramci

zminované tymové spolupréice.
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2 Rizeni lidskych zdrojt

Brodsky (2009) zmitiuje, Ze v kazdé organizaci se nachazeji lidé zodpovédni za tizeni
lidskych zdroji, pfi¢emz jejich tkoly lze specifikovat ndsledujicim zplhsobem

prostiednictvim téchto ¢innosti:

° shromazd’ovat poznatky o lidskych zdrojich,
. analyzovat poznatky a na zdklad¢ analyzy kvantifikovat budouci potieby,
. planovat lidské zdroje,

o zajiStovat prizkum trhu prace,

o Skolit a informovat,

o zajistovat ,,persondlné” informacni systém,

° definovat funkce, tkoly,

. pusobit na pracovni podminky,

. posuzovat pracovni vykony,

o odménovat,

. povySovat, piesunovat a vybirat lidské zdroje.

Mezi zésadni pfistupy managementu k zaméstnancim v oblasti rozvoje
interpersondlnich vztahii fadi Kahn (1990) vytvéateni podptirného prostiedi. Prostiedi, které
umozni zaméstnanci delat chyby bez obav z ndsledkil, coZ znamend oteviit zamé&stnanci
prostor pro jistou miru experimentovani. Lidé maji mnohem vétsi jistotu pfi vykondvani
jakékoli ¢innosti, pokud nad touto ¢innosti maji ur¢itou kontrolu. Manazefi, ktefi cht&ji mit
vse neustdle pod svou vlastni kontrolou, tak mohou svym zaméstnancim dédvat najevo, jak
moc jim nedivéfuji a vzbuzovat v nich obavy z pfekroceni vlastnich hranic ¢i pravomoci.
Mnohé organizace, jak uvadi Kolbe a kol. (2019) podporuji kulturu, kde je chyba
povazovana za ,,zloCin®, ktery ma byt po zasluze potrestan, ptipadné je tieba se chybovani
za kaZzdou cenu vyhnout. Pfikladem by mohl byt resort zdravotnictvi a statistiky dspéSnosti
v 1éEbe, pripadné statistiky vztahujici se k umrtnosti. Namisto prostoru k uceni jsou takova
data vnimdna zaméstnanci ptislusného zdravotnického zatizeni jako selhdni. Pokud se vSak
zamestnanci budou diky podpofe manaZeru citit bezpecn¢, budou chtit maximalné vyuZzit
své dovednosti a znalosti. Ochotné se pak budou vydavat ve svém pozndvéni na hranice
vlastni odbornosti a v ur¢ity moment se nebudou obdvat svou chybu oteviené pfiznat,
piipadné pozadat o pomoc. V podobném duchu piipoustéji Wright a Opiah (2018) moZnost,
kdy zaméstnanci védi, Ze mohou tymove¢ sdilet své ndpady, nékteré z nich ale zaroven

mohou byt v rozporu s normami, piipadné mohou byt vnimény jako riskantni.
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2.1 Definice Fizeni lidskych zdroju

Armstrong (2007) definuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co maji organizace k dispozici, a to jsou
lidé, ktefi svym kolektivnim i individudlnim zapojenim napomadhaji naplnit a dosdhnout

stanovené cile organizace.

3 Pracovni podminky, pracovni prostiredi

Dle Dvorakové (2012) se pracovnimi podminkami mysli vSe, co piimo ¢i nepiimo
souvisi s pracovnim procesem a vykondvanou praci Clovéka. Stav pracovniho prostiedi,
hluk, osvétleni, fyzickd ¢i psychickd zaté€z, pracovni doba, price pies Cas, sménovani,
odménovani a v neposledni fadé mezilidské vztahy, jsou faktory, které mohou ovliviiovat
dusevni a télesné vlastnosti a schopnosti ¢lovéka a tim i jeho motivaci pii praci. Claridge a
Cooper (2014) jeste¢ dodavaji, ze je vice nez zasadni mit dobré pracovni vztahy se svymi
kolegy zaloZené na diivéte a spravedlivém jedndni, nebot’ difve ¢i pozdéji mi mohou tito lidé
byt oporou nejen v pracovnim, ale i osobnim Zivot¢.

Huyghebaert a kol. (2018), apeluji na manaZery, kteii se zaméfuji v ramci své
organizace na persondlni oblast. Dle jejich minéni je zdsadni zaméfit se na vytvaieni firemni
kultury, ve které je hlavni prioritou psychickd pohoda a bezpe¢nost zaméstnancii, pti¢emz
jsou do vytvafeni takové kultury zapojeni vSichni zaméstnanci napti€ firmou ¢i organizaci.
Takové prostiedi je pak odolnéjsim piipadnému vyskytu nezadoucich jevu, jakym je napf.

syndrom vyhoteni a podporuje pracovni zapojeni zaméstnanci.

3.1 Pracovni prostiedi — definice

Stikar a kol.(2003), vnimaji pracovni prostiedi jako soubor &initeldi majicich vliv na
¢innost ¢loveéka v ur¢itém prostoru, piipadné je to soubor podminek, za jakych probihd
pracovni proces. Profesni role v ndvaznosti na pracovni prostiedi by pak dle Véignerové
(2000) méla uspokojovat zejména potiebu seberealizace a potvrzovat kompetencni kvality
urcitého Cloveka.

Urban (2003) uvadi v ramci pracovniho prostiedi tfi zdkladni vzdjemné provazané
faktory majici silny vliv na motivaci zamé&stnanct. Jsou to manaZerské styly uplatiiované
v rdmci organizace, socidlni prostfedi a firemni{ kultura. V rdmci zmitiovanych faktora stavi

do popiedi ve vazbé managementu vii¢i zaméstnanciim zejména: pozornost viuci uspéchiim,
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presumpci neviny, divéru a respekt v dovednosti a schopnosti zaméstnance, sniZovani obav

z mozného nedspéchu, otevienou komunikaci a rozvoj zaméstnancii.

3.2 Stres na pracovisti

Reakce jednotlivce na stresové situace, jak zmifiuje Kleibl a kol. (2001), vyvolavaji u
kazdého Cloveéka jiny proces. Reakce muze byt fyzického nebo psychického razu, ptipadné
muze spoustet urcité chovani. Nékoho stres aktivuje, jiny pod tlakem stresové situace strada.
V kratkodobém hledisku se pracovnik dokdze se stresovou situaci vyrovnat, z dlouhodobého
hlediska se miZe jednat o vysokou zatéz, kterd je zptisobena riznymi pii¢inami, jako jsou:
o plnéni velkého mnoZstvi ikoll nardz bez stanoveni priorit
o plsobeni v pracovnim prostiedi, ve kterém nejsou vyjasnéné vztahy ve smyslu

nadfizenosti a podfizenosti, na pracovisti vladne chaos

o nadiizenym zaddvané ukoly a pozadavky si vzajemné odporuji

. komunikace s nadfizenym je nedostatecnd

. absence sebejistoty a prevladani pocitl zaméstnance, Ze na néco nestaci
. pritomnost frustrace z neschopnosti zvladat tkoly

. Spatné vztahy s kolegy na pracovisti

. celkové pfepracovanost

Vyse uvedené priciny mohou pak zplisobovat u zaméstnance zhorseni pracovniho vykonu,
mnohem cast&jsi chybovost pii praci, vztahové problémy s kolegy nebo také citlivost ke
kritice. Faragher a kol. (2005) vnima vyznamné nebezpeci pro zaméstnance, ktery je v praci
dlouhodobé nespokojen, a to s moznymi dopady na duSevni zdravi a celkovou pohodu
zaméstnance. Mezi faktory, které mohou zapfi€init nespokojenost zamé&stnance a vedouci
pracovnici by se na tyto oblasti dle autora m¢li zaméfit, fadi pracovni dobu, styl fizeni,
kontrolu prace, pracovni zatéz apod. Zaroven piipousti moznou souvislost téchto faktora se
stresem zaméstnanci. Autor ddle pfedpoklddd, Ze pokud se podafi oSetfit, aby byl
zameéstnanec v praci spokojen, zlepsi se i jeho dusevni zdravi, coz se v diisledku odrazi i na

sniZeni miry vyhoteni a emoc¢niho vycerpani u jednotlivych zaméstnancti.
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3.3 Vyvazené pracovni prostiedi
Armstrong (2006) uvadi pét oblasti pifipadné ,.cest”, které napomdhaji vytvaret
vyvazené pracovni prostfedi. V takovém prostifedi se zaméstnancim daii a ti pak hledaji
uspéch nejen pro sebe, ale i pro svou organizaci.

Témito oblastmi jsou:

1) Sdilené cile, tedy zapojeni vSech zaméstnancti do rozvoje vize organizace, jak kdo do
spolecné vize prispiva.

2) Sdilend kultura ve smyslu dohodnutych hodnot, které vSichni zaméstnanci dodrzuji.
Atmosféra spravedlnosti, divéry a respektu je soucdsti kazdé ¢innosti zaméestnancti.

3) Sdilené uceni s cilem neustéle se zlepSovat.

4) Sdilené usili, ztélesnéné flexibilnimi tymy, které se vzajemné podporuji napii¢ celou
organizaci. Dlraz je v tomto piipad¢ kladen na efektivni komunikaci a systém zajist'ujici
tok pottebnych informaci.

5) Sdilené informace formou efektivni komunikace napfi¢ organizaci, a to vSemi sméry,

nikoli pouze formou piikazu se shora dolt.

3.4 Rekapitulace

Pracovnimi podminkami se rozumi soubor mnoha oblasti, které piimo ¢i nepiimo
souviseji s pracovnim procesem. Mezi tyto oblasti patfi napt. materidlni vybaveni, pracovni
doba, mezilidské vztahy, mira stresu apod. Dvordkova (2012), Stikar a kol. (2003), Kleibl a
kol. (2001). V rdmci mezilidskych vztahl je pak dulezitym faktorem klima duvéry a
vzajemnd oteviend komunikace uvniti pracovnich tymt ¢i skupin. Armstrong (2006), Urban
(2003), Claridge a Cooper (2014), Kleibl a kol. (2001).

Pracovni podminky piimo souviseji s chuti se zapojovat a s motivaci zamé&stnance.
Huyghebaert a kol. (2018), Urban (2003), Dvotdkova (2012).

Vytvéareni vyvazeného pracovniho prostfedi a péce o firemni kulturu je dilezitym
ukolem pro vedouci pracovniky a manazery, pfi¢emz jednou z hlavnich priorit je psychicka
pohoda mezi zaméstnanci. Takové klima pak miZe preventivné pusobit proti nezadoucim
jevam jako je syndrom vyhoteni. Armstrong (2006), Huyghebaert a kol. (2018), Faragher
(2005).
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4 Psychicka bezpecnost

Vévoda a kol. (2020) vnimaji, Ze finan¢ni ocenéni zaméstnancli miiZe i nemusi byt pro
zaméstnance motivaénim prvkem, av§ak mnohdy, a¢ dochazi k rGstu zaméstnancovi mzdy,
vykazuje zamé&stnanec stile nespokojenost. Je na manazerech, zda svou pozornost zaméii na
nefinancni formy odmeén a budou hledat pro své zameéstnance jiné formy benefiti a
motivatord vedle téch finan¢nich. Vytvofenim vhodnych podminek v rdmci pracovniho
prostfedi umozni zamé&stnanci nejen zvladat naroky vyplivajici z dané profese, ale mozna
sniZi fluktuaci a pravdépodobné se to odrazi i v kvalité¢ samotné prace.

Jak uvadi Urban (2003) jeden ze zasadnich faktorii podporujici pozitivni atmosféru na
pracovisti je i situace, kdy se zaméstnanci neboji sdilet se svym nadiizenym vlastni nedspéch
pfi vykondvané praci. Chyba je vniména jako prostiedek k moZnému uceni se a piistup
vedouciho pracovnika v piipad¢, Ze netrestd zaméestnance za kazdou chybu, kterou doty¢ny
zpusobi, podporuje samostatnost jednotlivych pracovnikii. S timto tGzce souvisi i oteviend
komunikace uvnitf pracovni skupiny, ¢i tymu. Carmeli a Gittell (2009) piedstavuji
psychickou bezpecnost jako pocit, kdy I1ze bezpecné hovofit o chybach a problémech, aniz
by se zaméstnanec musel obdvat nasledka za takové jednani.

Frazier a kol. (2017) doSel v ramci provedeného Setieni k zavériim, kdy by klima
psychické bezpecnosti nemélo byt pouhym vedlejSim produktem vSemoznych pracovnich
procest uvnitf organizace, ale spiSe cilem s jedineénym vyznamem, coZ vypliva
z nésledujicich textt.

Newman a kol. (2017) vidi jak v pfitomnosti konfliktu pii plnéni pracovnich zadani,
tak v prostiedi, které je motivacni k uceni, podplirny mechanismus pro kladné piisobeni
psychické bezpecnosti na pracovni vykon a generované uceni, tedy maximalni vytéZeni ze

situaci se kterymi se zaméstnanci v pracovnim procesu denné¢ potykaji.

4.1 Psychicka bezpec¢nost — definice

Dle Edmondson (2018) lze Psychickou bezpe€nost chédpat jako pfesvédceni osob
v urcité skupiné o tom, Ze prostfedi, ve kterém se nachdzeji, je bezpecné pro vzdjemné
riskovani. Lidé v ném mohou otevien¢ hovofit o svych zkuSenostech, pocitech, sdilet
napady, dotazy ¢i obavy. Psychickd bezpecnost se stavd soucdsti klimatu na pracovisti,
pokud si kolegové v zaméstnani vzdjemné duveéruji, respektuji se a sami citi za povinnost
byt k druhym lidem upiimni. Edmondson (2012) dale uvadi, Ze v takovém prostiedi mohou

lidé svobodné vyjadfovat relevantni mySlenky a pocity, aniZz by se obdvali potrestani.
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Edmondson (2013) také vnimd prostfedi podporujici v€asné a bezstarostné vyjadieni obav,
bezprostiedni sdileni ndpadi, ¢asté kladeni otdzek, podminky, ve kterych se nemusi ¢lovék
obdvat pfiznat chybu, jako klicové v procesu uspésnosti jakéhokoli projektu, kterym se

organizace aktudlné zabyva.

4.2 Faktory ovliviiujici psychickou bezpe¢nost

Vévoda a kol. (2020) vnimaji, Ze finan¢ni ocenéni zaméstnancli miiZe i nemusi byt pro
zaméstnance motivaénim prvkem, av§ak mnohdy, a¢ dochazi k rGstu zaméstnancovi mzdy,
vykazuje zamé&stnanec stile nespokojenost. Je na manazerech, zda svou pozornost zaméti na
nefinancni formy odmeén a budou hledat pro své zameéstnance jiné formy benefiti a
motivatord vedle téch finan¢nich. Vytvofenim vhodnych podminek v rdmci pracovniho
prostfedi umozni zamé&stnanci nejen zvladat naroky vyplivajici z dané profese, ale mozna
sniZi fluktuaci a pravdépodobné se to odrazi i v kvalité¢ samotné prace.

Jak uvadi Urban (2003) jeden ze zasadnich faktorii podporujici pozitivni atmosféru na
pracovisti je i situace, kdy se zaméstnanci neboji sdilet se svym nadiizenym vlastni nedspéch
pfi vykondvané praci. Chyba je vniména jako prostiedek k moZnému uceni se a piistup
vedouciho pracovnika v piipad¢, Ze netrestd zaméestnance za kazdou chybu, kterou doty¢ny
zpusobi, podporuje samostatnost jednotlivych pracovnikii. S timto Gzce souvisi i oteviena
komunikace uvnitf pracovni skupiny, ¢i tymu. Carmeli a Gittell (2009) piedstavuji
psychickou bezpecnost jako pocit, kdy I1ze bezpecné hovofit o chybach a problémech, aniz

by se zaméstnanec musel obdvat nasledka za takové jednani.

4.3 Psychicka bezpecnost a jeji slozky

Abror a Akamavi (2015) ve své studii provedené v indonéskych spolecnostech
poodhalil moznou souvislost 5 dimenzi ovliviiujici vnimani psychické bezpecnosti
zaméstnance. Mezi tyto dimenze uvadi fyzické riziko (riziko spojené s praci v hlucném
prostiedi, ¢i obavy z fyzického nebezpeci), ddle energetickou psychickou bezpecnost
(pozitivni podporu zaméstnance, respekt k jeho osob€) a nasleduje vnitini psychicka
bezpecnost (coz je vnimano jako emocni bezpecnost jednotlivce v interakci s dal$imi
zamestnanci). Za ¢tvrtou dimenzi oznacil rovnost v zaméestndni (image organizace, rovnéz
také ochrana pred diskriminaci apod.). Nakonec zminuje psychickou bezpec¢nost tymu coby
5. dimenzi). Jak uvadi Abror (2017), je-li cilem organizace zvysit vlastni vykonnost, pak je

pro ni stéZejni oblasti rovnost v zaméstnani a psychicka bezpecnost tymu. Do téchto dimenzi
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Abror (2017) doporucuje zaméfit pozornost. Kolbe a kol. (2019), uvadé&i tfi drovné, ve
kterych na sebe vzdjemné plisobi rizné faktory, jez dale ovliviluji klima psychické
bezpecnosti na pracovisti. Témito tdrovnémi je jedinec (zameéstnanec), tym (pracovni
kolektiv) a organizace (firma, instituce). Za vzdjemn¢ na sebe puisobici faktory pak uvadé;i
u jednotlivce: proaktivni pfistup, emocni stabilitu, orientaci na uceni, u tymu inkluzivni
pristup pfi vedeni zaméstnancii (motivaci zaméstnanct, ocenéni podnétli od zaméstnancil),

jasné vymezeni pracovnich roli, podporu autonomie, vzdjemny respekt, podporu a divéru.

4.4 Psychicka bezpecnost a mezilidské vztahy

Ticha (2005) uvadi, Ze prostiedi, které vytvaii podminky pro experimentovani,
zpétnou vazbu, kladeni otdzek, tak ziskdva mnoho uZiteCnych zkuSenosti podporujicich
atmosféru pro vzdjemné uceni. Edmondson (2012) zdlraznuje, Ze schopnost kldst otazky,
aktivné vyhledavat pomoc, byt tolerantni vaci chybdm za pfitomnosti svych kolegii a
zéaroven se neznepokojovat nad tim, co si o mné mi kolegové mysli, je nelehkym tikolem pro
kazdého zaméstnance organizace. Newman a kol. (2017) vnima kladny vztah mezi
psychickou bezpe€nosti a dobrymi vysledky organizace, coz pfisuzuje jednotlivym
zamestnancum, ktefi pocituji na individudlni drovni pracovni zdvazek ¢i odpovédnost
k organizaci. Za dobré vysledky pak autor povazuje komunikaci a schopnost ptiznat chybu.

Mezi moZzné obavy zaméstnancli fadi Edmondson (2013) strach ze ztraty vlastni
hodnoty mezi kolegy, pokud rozdaji veskeré své Know-how, tedy vSe, co védi nebo pfiznaji-
li oteviené, Ze se v konkrétni problematice v rdmci plnéni nékterého z dkoll neorientuji.
May a kol. (2004) dosli v ramci provedeného vyzkumu v pojisStovaci spolecnosti na
sttedozdpad¢ USA, kterého se ucastnilo 213 z 270 zaméstnanci administrativniho dseku,
k zavéru, Ze pocit sebevédomi vyrazné ovlivituje psychickou bezpecnost zaméstnancti. Coz
naznacuje, Ze zaméstnanci, ktefi maji neustdlé obavy z toho, co si o nich okoli mysli, zazivaji
oproti svym kolegim mnohem mensi psychické bezpec¢i na pracovisti. S timto se poji i
mozné zabrany pii zkouSeni novych postupli. Psychickou bezpecnost coby prostfednika
mezi klimatem divéry a vykonnosti zaméstnanct zminuji i Ning a Jin (2009). Autofii zde
vyzdvihuji zejména diivéru zaméstnance v ostatni ¢leny tymu ¢i pracovni skupiny, coz
spoluvytvaii klima psychické bezpecnosti. Zaméstnanec se rozhoduje s védomim, Ze
podstupuje riziko, o kterém vi, Ze jej v daném tymu, ktery tak dobfe znd, neohrozi ani
nikterak nepoSkodi jeho image. V tomto piipad¢ klima psychické bezpecnosti usnadiiuje

piipadné riskovani ve vztazich na pracovisti.
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Claridge a Cooper (2014) vidi v integrit¢ a divétre klic k efektivnim pracovnim
vztahlim, stejné jako k oteviené a kolegidlni atmosféfe na pracovisti. V prostiedi prosyceném
vzajemnou divérou jsou lidé ochotni podstupovat rizika, kterd souviseji s jejich praci. Pokud
vSak maji lidé obavu z toho, aby pfi plnéni tkoll neselhali, jsou pak mnohdy méné otevient,
brany novym ndpadim se uzaviraji a organizace tak muZe ztricet moZnost rust. Jak
naznacuje Frazier a kol. (2017) je psychickd bezpeCnost ze své podstaty interpersondlni
zélezitosti, jeZ je utvafena zejména interakci jednotlivych zaméstnancii na pracovisti.
Rovnéz piipousti, ze se v zddném piipad¢ nejednd o samoziejmou zdlezitost, kterd pokud
jednou vznikne, zlistane zachovdna. Jeli takové klima vdzano na vztahy mezi lidmi, miZe
byt, tak jako se to stivd ve vztazich, naruSeno, ¢i dokonce zruSeno. Pfi uvédoméni si
dualezitosti tohoto klimatu pro fungovéani pracovnich tymut ¢i kolektivii, by mély byt
podniknuty bezodkladné kroky k ndpravé a obnoveni psychické bezpecCnosti s cilem
zajisténi podminek pro préci, které sebou ptfindSeji vyhody, jenZ psychickd bezpecnost
zprostiedkovava.

Dollard a Bakker (2010) se, na zdklad¢ provedené studie v oblasti Skolstvi, priklanéji
k tvrzeni vyznamné podpofit snahu vytvaret psychicky bezpecné prostiedi na pracovisti.
Prosttedi je nasledné pro zaméstnance nejen zdravotné piinosné, ale rovnéz podnécuje jejich
motivaci a angazovanost. Edmondson a kol. (2016) pfiSli v rdmci srovndvaciho vyzkumu
realizovaném v oborech skolstvi a zdravotnictvi k zjiSténi, Ze v obou téchto oborech ma na
vytvaieni psychicky bezpecného prosttedi vyrazny vliv, jak zaméstnanci vnimaji svého
nadiizeného v procesu vytvéareni podminek pro pozitivni klima na pracovisti. Vévoda a kol.
(2020) uvadgji naptiklad pochvalu, ktera v jakékoli podobé nadfizeného €i zamé&stnavatele
nic nestoji, avSak pro zaméstnance je to znameni, Ze o ném nadiizeny vi a ocefiuje jeho
ndro¢nou praci. Kahn (1990) sdili myslenku, Ze prostfedi psychické bezpecnosti podporuje
mezilidské vztahy na pracovisti. Jistd mira flexibility v takovém prostfedi umoZziuje lidem
zkouset nové véci a postupy, aniz by se museli bat dopadii pfipadného selhani a moznych
nasledkt. Kahnovu myslenku podporuji Carmeli a Gittell (2009), ktefi reflektuji kvalitni
vztahy ve spojeni s urCitou vztahovou koordinaci, piicemz vyzdvihuji zejména kolektivni
sdileni cilti, znalosti a vzdjemného respektu, coz dle jejich tvrzeni ptispiva k rozvoji
psychické bezpecnosti na pracovisti. Tymovou spolupraci a rozvoj efektivnich vztaht ve
smyslu socidlni podpory prostfednictvim cileného Skoleni vSech zaméstnancii organizace
vnima za vykro€eni spravnym smérem rovnez Frazier a kol. (2017).

Edmondson a kol.(2016) ptipoustéji, na zdklad¢ zavera ze studie v oblasti Skolstvi a

zdravotnictvi, moZnost nizkého vniméni psychické bezpecnosti u osob, které jsou ve své
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pracovni pozici kratce nebo maji v hierarchii organizace nizsi postaveni. Wright a Opiah
(2018) upozoriuji, Ze jakékoliv teSeni situaci uvnitf organizace musi piekondvat
hierarchické bariéry a pracovni uskupeni spolecnosti nebo organizace.

Jak ale podotyka Stiihlinger a kol. (2021) psychicky bezpecné prostiedi mtize
ovliviiovat normy vnimané jednotlivymi pracovniky. Na jedné strané se tito jedinci mohou
citit bezpe¢néji v pripadé, Ze se rozhodnou odchylit od sdilené normy v rdmci tymu ¢i
organizace a na druhé stran¢ by se mohl dany zaméstnanec snéze, diky klimatu psychického
bezpeci, identifikovat s normami tymu, které pak nemd potize brat za své. Kolbe a kol.
(2019) uvadeéji, ze klima psychické bezpecnosti na pracovisti neni stabilni zaleZitosti, ale
spiSe se jednd o dynamické a v jistém smyslu 1 kiehké vnimani. V jeden dany moment
nemusi vSichni ¢lenové pracovniho tymu ¢i kolektivu pocitovat stejnou miru psychické

bezpecnosti.

4.5 Psychicky bezpe¢né klima v kontextu rozhodovani

Stiihlinger a kol. (2021) prokdzal, v rdmci studie v oblasti zdravotnictvi, vztah mezi
psychickou bezpecnosti a rozhodovanim zaméstnanct. Pracovnici v prostfedi, ve kterém se
citi bezpecné, kde mohou otevien¢ sdilet sviij ndzor, mohou bez obav vyjadrit vlastni postoj
at’ uz je pozitivné ¢i negativné ladény. V tomto sméru dospél autor k zavéru, Ze psychické
bezpeci, tedy vnimani tohoto klimatu jednotlivcem, posiluje rozhodnuti a vlastni postoj
zaméstnance, a to bez ohledu zda je kladny, ¢i zdporny. Jak autor dodavd, v pracovnich
tymech s vysokou mirou psychického bezpeci lidé jednaji vice v souladu s vlastnimi postoji,

nez v tymech, kde je psychické bezpeci na nizké drovni.

4.6 Psychicka bezpec¢nost a jeji vliv na organiza¢ni procesy

Higgins a kol. (2020) poodhalili v rdmci vyzkumu realizovaném v newyorském
vefejném Skolstvi zajimavou souvislost mezi vnimanym psychickym bezpecim a pocitem
odpovédnosti zaméstnancti. Psychickd bezpe¢nost miiZe v propojeni s odpovédnosti ptimo
souviset s vykonem organizace. V tomto sméru stejni autofi vnimaji psychickou bezpecnost
jako katalyzator posilujici pozitivné pocit odpovédnosti zaméstnanci smérem k vykonu celé
organizace, pri¢emZ vnimani psychické bezpecnosti je zde pomérné nizké, avSak zdsadni.
Jak uvadéji Baer a Frese (2003), souvislost mezi psychickou bezpecnosti, klimatem pro
iniciativu a vykonnosti firmy potvrzuje i vyzkum v nékolika stfedné velkych némeckych

firmach zaméfenych na potravinafstvi, odévni primysl, vyrobu kovového zboZi,
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strojirenstvi/pocitacovou techniku a elektrotechniku. Studie naznacuje, Ze pro UspéSnou
inovaci procesii uvnitf organizace je piinosné, jsou-li posileny klimatem umoZilujicim
aktivni zapojeni pracovnik, ktefi se neboji riskovat. Prizkum rovnéz poukazuje na fakt, ze
psychickd bezpecnost nemusi souviset pouze s vykonnosti skupin, ale miiZe ptsobit i na
vykonnost vétsich celki, napf. sttedné velkych firem. Snizovani ptekdZek v oblasti zapojeni
se zamestnancl do nového a riskantniho chovénti, jako je oteviené sdileni rozdilnych postoju,
dovednosti a znalosti ¢i kreativni ¢innost vnima Kessel a kol. (2012) jako velky piinos
piitomnosti psychicky bezpecného klimatu v pracovnich tymech ¢i skupindch. Zajisténi
takového klima vSak vyZaduje povédomi téchto tymd, jak psychicky bezpecné klima
udrzovat a rozvijet. MoZnym feSenim je napiiklad vytvofeni tzv. Kodexu chovani, kde
organizace presn¢ definuje, jak ma vypadat tymova préace.

Wanless (2016) vyzdvihuje dulezitost klimatu psychické bezpecnosti v kolektivu,
protoZe dle zavérh, ke kterym v rdmci studie dospé€la, odstranuje prekdzky angaZovanosti.
Carmelli a Gittell (2009) dodavaji, Ze pracovni prosttedi podporujici kvalitni vztahy se
zam¢efenim na vazby mezi lidmi, jez zastdvaji rizné pracovni pozice v rdmci organizace,
podpofené pocitem bezpe€i, umoziuje zaméstnancim nejen efektivnéjsi koordinovani
vlastni priace a uceni se z piipadnych nedspéchi, ale ma vliv na celkové zlepSovani
organiza¢nich procesiti a samotnych vysledkli prace. Schopnost organizace rozpozndvat
chybovost ve vlastnich vnitinich procesech a proaktivni piistup v jejich feseni, jak zminuje
Wright a Opiah (2018) funguje preventivné proti moznym incidentim a neustdlému
opakovéni stejnych nebo podobnych chyb, stejné jako pfedchdzi moZznému rizikovému
chovani zaméstnancii. Zejména v hierarchickych organizacich a sloZitych systémech ma
klima psychické bezpecnosti, s ohledem na moZna rizika a ptipadné néasledné dopady na

jednotlivce i celou organizaci, své misto.

4.7 Chyby a chybovost v procesu uceni

Jak uvadi definice psychické bezpecnosti na pracovisti dle Edmondson (2013),
vyznamnym prvkem podporujicim oteviené vztahy mezi jednotlivymi pracovniky je prostor
pro pfiznani chyby, aniz by se doty¢ny musel obavat potrestani.

V ptipadé ,,selhdani“ a ndsledném pfizndni chyby je zdsadni analyzovat, proc
k chybovani doslo a poté se z této chyby poucit do budoucna. V opacném piipadé miize
volba zaméstnance chybu zatajit a nesdilet ji v tymu poSkodit samotnou organizaci. Pfiznat
si, Ze miiZe zaméstnanec pii praci udélat chybu ¢i ,,selhat®, je cestou k uceni organizace a
uspéchtim. Miles (2014) vnimd chyby jednak jako znepokojivé nebo naopak jako velmi
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cenné, priemZz zde zdleZi na tom, zda poslouZzi naSemu uceni ¢i nikoli. Vyraznou roli zde
hraji samotni manazefi, na kterych je proménit chybu ¢lena pracovniho kolektivu v pozitivni
uddlost, tedy podnét, diky kterému se vSichni pouci, a organizace ziska toliko cenné
zkusenosti do budoucna. Proto tymové sdileni chyb, jak uvadi Wright a Opiah (2018) muze
vést k vSeobecnému uceni se a tim i zlepSovani procesi a vykonu. Stejné jako k pfijeti
kolektivni odpovédnosti, ziskdvani zpétné vazby na zaméstnancem realizovana opatfeni, a
nakonec otevieni se moZnym zménam.

Miles (2014) upozoriiuje, Ze negativni emoce zaméstnance, ktery identifikoval vlastni
chybovost, pak mize hrat v procesu funkéni ¢i nefunkéni roli, a to podle toho, jakym smérem
se bude odvijet dalsi aktivita dotycné osoby. Zda bude chtit chybu vyfesit nebo se rozhodne

branit vlastni ego.

4.8 Psychicka bezpec¢nost a proces uceni

Harvey a kol. (2019) dosli na zadkladé studie provedené v nckolika tymech jedné
kanadské firmy orientované na poskytovani finan¢nich sluzeb k zavéru, ze je-li prostiedi pro
zamestnance psychicky bezpecné, pak je piinosné i pro motivaci, kreativitu i inovativni
mysSleni. Psychicky bezpecné prostfedi neznamend zédkonité prostiedi podporujici orientaci
tymu na uceni se. SpiSe se jednd o potencidl jednotlivct chtit se ucit a psychicky bezpecné
prostiedi je pro podporu takového potencidlu pfinosné. Edmondson a kol. (2016) uvadi
psychickou bezpecnost lidi jako zdsadni a podptlirnou pii prekondvani prekazek v procesu
uceni a zmén v rdmci vykonu zaméstndni.

Kostopoulos a Bozionelos (2011) na zdklad€ provedeného vyzkumu tvrdi, Ze ukoly,
které musi zaméstnanci plnit v propojeni s jistym vnitinim konfliktem se zpracovdnim
zadani, napiiklad potieba zajistit si dostatek informaci nebo podat pozadovany vykon,
pracuji-li v psychicky bezpe¢ném prosttedi, vnimaji pak toto prostiedi mnohem intenzivnéji,
coZz ma za nésledek iniciativni jedndni zaméstnance za ucelem vlastniho uceni a ziskani
potfebnych dat. Autoii jesté doddvaji, ze v prostiedi, kde zaméstnanci nemaji strach
z negativni reakce ¢i kritiky v pfipadé Ze udé€laji chybu, funguje konflikt zadaného tkolu
jako katalyzator tymového vykonu.

V souvislosti s pracovnimi zdroji zminuje Dollard a kol. (2015) psychickou
bezpecnost v pracovnim tymu coby predpoklad pro uceni se jednotlivce, pricemz adekvatni
pracovni zdroje maji prokazatelny vliv na pracovni nasazeni a pracovni vykon. Psychickd
bezpecnost se tak pozitivné poji s pfileZitostmi k uCeni. Zdasadnimi faktory ovliviujici
podminky pro uceni jsou opatfeni nastavend managementem. Klima s vysokou trovni
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psychické bezpecnosti nabizi ptileZitost k uceni, rozvoji a osvojovani pottebnych dovednosti
zamé&stnanci. Edmondson (2002) potvrzuje duleZitost pozice vedouciho pracovnika v roli
vytvaieni podminek pro uceni zaméstnancli. Zarovenl je patrno, ze je role vedouciho
pracovnika, pfipadn€ manazera stile narocnéjsi, a to zejména pokud vede pracovni tymy ¢i
skupiny, které se potfebuji ucit. Jak autorka uvadi, pro efektivnost celého snazeni je nutné,
aby vedouci svym zaméstnanctim neustdle objastioval smysl a dlleZitost stanovenych cili a
soucasn¢ si oveétoval, Ze tento cil zapada do strategie celé organizace. Pritom by mél byt
neustdle otevieny podnétim ostatnich kolegi v tymu, kteii reflektuji aktudlni zmény v
pracovnim prostfedi a mohou tak mit vécné pfipominky ke zméndm ¢i zlepSenim tykajicich
se stanovenych cili, doddva autorka. Pro to, aby zaméstnanci byli ochotni se ucit a byli
iniciativnimi v rdmci vlastni vykondvané profese, je dle Ning a Jin (2009) podpirnym
faktorem prave psychickd bezpecnost. Zasadni je zde vsak i diivéra zaméstnance, Ze se tato
iniciativa v oblasti u¢eni nebo pii navrhovani zmén, pfipadné zlepSeni v kolektivu, neobrati
proti jeho osobé.

Sanner a Bunderson (2015) se rovnéz piiklanéji k tvrzeni, Ze psychicky bezpecné
klima na pracovisti ovliviluje tymové uceni, diky kterému je ndsledn¢ ovliviiovan i vykon
samotného tymu ¢i pracovni skupiny. Pro uspéSné fungovani takového procesu vSak
samotné klima psychické bezpecnosti nestaci. Nesmi zde schdzet motivace zamé&stnanct
k uceni.

Kim a kol. (2020) ptipoustéji v ramci tymu klima, které podnécuje jednotlivce ucit se
a jehoZz zdkladem je prostiedi psychické bezpecnosti. Autofi vSak kladou jako dalsi
podminku pro tymové uceni piitomnost odpovédnosti zaméstnancii za pracovni vykon.
Klima psychické bezpecnosti a odpovédnost zaméstnancti za pracovni vykon mohou byt pro
nastaveni procesu tymového uceni tou spravnou esenci, jsou-li v pfiméteném pomeru.

Dle Edmondson (2004) se celd organizace uci, jestlize se uci jednotlivé tymy, proces
je napfti€ velkému usili, které je tieba v jednotlivych tymech prekonat o néco snazsi, zacina-
li na vrcholu, tedy jeli jej mozné opfit o vize vedeni organizace. Carmeli a Gittell (2009)
vyzdvihuji klima psychické bezpecnosti smérem k uceni se organizace, a to zejména prave
na zéklad¢ identifikované a tymové¢ sdilené chybovosti, coZ piimo formuluji jako uceni se
z netspechti. Neuspéch je dle Edmondson (2018) zdrojem cennych informaci, cozZ vSak nese
své ovoce zejména v prostfedi, ve kterém panuje psychicky bezpecné klima. Vedouci
pracovnici, ktefi si uvédomi vyhody, jenz takové prostiedi mize pfindSet a zaroven toto
klima podporuji, tak vytvareji pracovni podminky, kde se z piipadného nedspéchu mohou

vSichni zaméstnanci mnohému naucit.
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Edmondson (2004) dédle pfimo hovoii o nutnosti zapojit vSechny tymy napiic
organizaci do procesu uceni se prostfednictvim Cinnosti, diky kterym se tymy a pracovni
kolektivy uc¢i rozpoznat a analyzovat potenciondlni nebezpeci, ke kterym nésledné zkouseji
nastavit nové pfistupy a opatieni, piicemz zpétn¢ reflektuji efektivitu a vysledky.

Klima psychické bezpecnosti, jak zanalyzoval Frazier a kol. (2017), je v pfimém
vztahu se sdilenim informaci a chovdnim zaméstnancii pifi uceni na, dnes mnohdy
dynamickém, pracovisti. Takové klima zaméstnanci vSeobecné vnimané a uptednostiiované,
ukotvené v organizani kultufe, je pifinosné zejména pii snaze zajistit spolecnosti

konkurenceschopnost.

4.9 Psychicka bezpecnost nastrojem pro manazery

Stander a kol. (2019) prokazali v rdmci provedené studie v jednom pramyslovém
téZebnim odvétvi vztah mezi autentickym vedenim a pozitivni diivérou k nadfizenému. Tato
davéra pak pozitivné pisobi na klima psychické bezpe¢nosti na pracovisti, coz nésledné
zvySuje pracovni nasazeni jednotlivych zaméstnanci. Vytvofi-li organizace prostiedi
davéry, zaméstnanci to organizaci vrati prostiednictvim vétsSiho zapojeni se do prace. Vaida
a Ardelean (2019) vnimaji kombinaci psychicky bezpecného prostiedi a diivéry jako dileZzity
predpoklad pro efektivni riist a rozvoj pracovniho tymu v souvislosti s poddvanim vysokého
pracovniho vykonu.

Podporu zaméstnancii pro zménu formou naslouchani potvrzuji Castro a kol. (2018).
Nasledné tak u téchto zaméstnanct mohou podporovat pocit psychického bezpeci. Wright a
Opiah (2018) zminuji, Ze je v oblasti zdravotnictvi v souvislosti s klimatem psychické
bezpecnosti uvadén tzv. samospravny tym, coZz je tym, ktery dokdZze byt na zdklad¢
schopnosti hldseni a feSeni chyb bez obav z moZnych nasledkli vysoce vykonny. Coz se
povazuje za dileZité v pracovnich odvétvich, kde mizZe byt lidskd chyba kritickym faktorem
bezpecnosti. Takovd vyména znalosti je mnohdy, jak tvrdi Kessel a kol. (2012), pro
vytvaieni novych postupti ¢i nalézani novych feSeni nezbytnd. Klima, ve kterém je snadné
sdilet vlastni znalosti a dovednosti s dalSimi kolegy, jak uvadi stejny autor, je spolecné
s psychickym bezpecim piinosné pro tvur¢i vykonnost tymu.

Naopak jak uvadéji Dramanau a kol. (2020), pokud se zamé&stnanci neciti pfi vykonu
povolani psychicky v bezpeci, nemaji nasledné¢ chut’ podnikat jakékoli kroky, diky kterym
by se mohli profesné rozvijet nebo se vice zapojit do pracovniho kolektivu, naopak
ptitomnost psychické bezpecnosti miize za uréitych podminek zmirfiovat interpersondlni

rizika spojend s hierarchif zaméstnancti v organizaci. Carmeli a Gittell (2009) v souvislosti
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s procesem uceni se organizace z moznych chyb ¢i nedspéchl apeluji na manaZery, aby
vénovali klimatu psychické bezpecnosti patficnou pozornost. Pfitom doporucuji investovat
energii smérem k podpote vztahli mezi zaméstnanci prostfednictvim sdileni spole¢nych cilu,
znalosti a vzdjemného respektu napfi¢ pracovnimi pozicemi organizace, diky cemuz mohou
nasledné ocekdvat zvySeni spolehlivosti vykonu organizace, vétsi kreativitu zaméstnancti a
zvySeni inovace. Edmondson (2002) zminuje, Ze je tfeba z pozice vedouciho sluzby nejen
cile v rdmci pracovniho tymu sdilet, ale zapojovat do jejich vytvareni jednotlivé ¢leny tymu,
nikoli je vytvafet a ndsledné tyto cile tymu piedklddat jako hotovou véc. Autorka jesté
dodava, Ze je tfeba pro zaméstnance piesné definovat rdmec vzdélavani a Skoleni, zaroven
je diilleZité ponechat jim prostor a volnost pro vlastni inovativni ndpady.

AC je energie, kterou manazetfi vkladaji do budovéani vztahli mezi zaméstnanci
investici, kterd mize nasledné¢ pfinést organizaci mnohé vyhody, lze dle Fraziera a kol.
(2017) na zakladé osobnostnich rysi pracovnika pozitivné souvisejicich s psychickym
bezpecim, cilen¢ hledat takové osobnosti jiz pfi samotném vybéru zdjemcl o pracovni
pozice. Mezi takové piedpoklady ¢i osobnostni rysy uchazece o zaméstnani patii iniciativa
pii vytvéareni, pifipadné citlivost pro vnimani klimatu psychické bezpecnosti. Takovy
zéjemce o pracovni pozici je otevieny podstupovat jisté osobni riziko pii vykonu povoldni a
vyznacuje se proaktivnim piistupem k procesu uceni. Proto je doporuceno jiZ v rdmci
pracovnich pohovorii cilen¢ sméfovat nékteré dotazy pro odhaleni dispozic zaméstnance
k podpoie klimatu psychické bezpecnosti na pracovisti.

Edmondson (2018) apeluje na vedouci pracovniky a jejich povinnost vytvéret klima
psychického bezpeci na pracovisti. Jak dodavd, vedouci pracovnik urCuje smér, vytvari
podminky na pracovisti k sdileni podnétti, jez tento cil vyjasiuji a zlepSuji a umoZznuje tak
neustaly proces uceni se za Gcelem zlepSeni procesi, postupti, sluzeb apod.

S ohledem na mozné psychosocidlni Gjmy zaméstnancli na pracovisti, zminuji
Huyghebaert a kol. (2018), v rdmci podpory psychicky bezpecného klima v tymech a
pracovnich skupinédch tzv. kulturu prevence. CoZ zjednoduSené¢ znamend zautomatizovani
procest, které ptsobi preventivné proti moznému pocitu osobniho ohroZeni zaméstnance
coby jednu z podminek pro budovani klimatu psychické bezpecCnosti na pracovisti.
Manazerim by vtomto piipadé¢ mohlo pomoci cilené Skoleni zamétené na odhaleni
psychosocidlni tijmy zaméstnance a osvojeni si postupll, jak v takovy moment jednat. Do
budoucna by tak psychicky bezpecné klima mohlo mit stejnou prioritu, jako naptiklad
produktivita, coZz by mohlo byt tkolem nadfizenych vedoucich pracovniki ¢i vedeni

organizace.
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Mezi vnéjsi faktory majici vliv na spokojenost zamé&stnance uvadi rovnéz Godfrey
(2014) styl vedeni, pracovni prostiedi, tymovou spolupréci, kolegy ¢i jistotu zaméEstnani.

V piipad¢ vedeni je dle Fraziera a kol. (2017) pro vytvofeni davéryhodného klima na
pracovisti dulezité rozvijet pozitivni vztahy se zaméstnanci, zejména pak s témi, ktefi maji
potencidl stat se jednou vedoucimi pracovniky. Vedouci pracovnici mohou vyznamné
ovlivnit celkové klima na pracovisti véetné takového, které bude zaméestnanciim zajiStovat
psychickou bezpecnost. Jak uptfesniuje Edmondson (2002), je tfeba na pracovisti vytvofit
klima psychického bezpeci, které umozni zaméstnanciim riskovat, soucasné¢ se zde tito
zaméstnanci budou citit bezpecné a dédle pak vytvofit standardy na takové drovni, aby se
pracovnici nejen citili bezpecné, ale zdroven nebudou stagnovat v nékteré ze
svych komfortnich z6n, ve které mohou dlouhodobé fungovat, avSak bez pocitu tspéchu ¢i

seberealizace.

4.10 Faktory ovliviiujici psychickou bezpecnost

Wright a Opiah (2018) rozliSuji pét skupin faktori, které mohou ovliviiovat klima
psychické bezpecnosti zaméstnancii. Individudlni a tymové faktory, kam fadi napt. délku
zaméstndni, sounaleZzitost k pracovnimu tymu apod. DalS{ oblasti jsou organizacni faktory,
zde uvadéji napt. postaveni zaméstnance v kontextu celé hierarchie — jakou ma jednotlivec
autoritu, respekt vramci vlastniho postaveni, piipadné odliSnosti miry psychické
bezpecnosti na jednotlivych pozicich. Tieti skupinou jsou faktory tykajici se kulturni
odpovédnosti, neboli jak vnimaji jednotlivi zaméstnanci pocit zranitelnosti napt. v piipadé
sdilené potieby udit se. Ctvrtou skupinou je organiza¢ni klima. V této skupiné je stéZejnim
ukazatelem komunikace zameéstnanci uvnitf organizace, zejména je-li vniména jako
profesiondlni jednani. V rdmci komunikace muze dle Edmondsona (2004) organizace
nevédomé pracovat s terminy, které piimo ohroZzuji klima psychické bezpecnosti. Namisto
termind chyby a vySetfovani je vhodnéjsi hledat jind, vice podplrnd pojmenovani situaci.
Napf. psychologicky pro zaméstnance pfijatelnéjsi formulace jako jsou nehody a analyzy.
Nakonec je tu, jak vnimaji Wright a Opiah (2018), jesté oblast vedeni a zejména proces
uzndvani omylnosti zaméstnanct. Otevieny a proaktivni pfistup v této oblasti a vnimana
podpora zaméstnancli od svych nadfizenych. Frazier a kol. (2017) zminuji roli pfimého
vedoucitho coby podptirného prvku psychické bezpecCnosti v pracovnich tymech ¢i
skupindch. Mezi dal$i pozitivni podptirné mechanismy autoii fadi uspotadani préce, jako je
vzajemna zavislost lidi v tymech ¢i podplrny pracovni kontext, ktery Ize jednoduse chapat

jako vzdjemnou podporu, kterou si lidé v pracovnich tymech dévaji. Pozitivni vztah
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s vedoucimi pracovniky, podpora, které se zaméstnancim dostdvéd v prici a design prace

jsou tedy dle autort tii zdsadni prvky ovliviiujici klima psychické bezpecnosti.

4.11 Psychicka bezpec¢nost a pracovni vykon

Kladny vliv psychické bezpec¢nosti na vyznamné organizacni vysledky dokazuje na
zéklad¢ provedené metaanalytické studie Frazier a kol. (2017). Mezi takto ovliviiované
oblasti fadi zlepSovani kompetenci zaméstnanci prostiednictvim uceni se, zvySeni
pracovniho vykonu, vét$i miru zapojeni zaméstnanci, sdileni informaci ¢i vétsi spokojenost
pracovniki. Ackoli je vSak klima psychické bezpecnosti, jak uvadi Newman a kol. (2017),
viceuroviiovym konstruktem, nejvice ovliviiuje zaméstnance na urovni tymu ¢i pracovni

skupiny, nikoli celé organizace. Tedy pokud se nejednd o mensi spole¢nost.

4.12 Psychicka bezpecnost a hranice neispéchu

Edmondson (2018) uvadi pojem destigmatizace neuspéchu. Jednd se o kladnou
viditelnou zpétnou vazbu ¢i ocenéni poskytnuté zaméstnanci, ktery se neboji sviij netspech
sdilet s ostatnimi Cleny pracovniho tymu. Samo zviditelnéni dle autorky podporuje
otevienost ve sdileni chyb a nedspéchil napfic¢ celym tymem. Vaida (2019) a Ardelean
dodavaji v ptipad¢ podstupovani rizika souvisejiciho s pracovnim vykonem jednoho ¢lena
tymu v psychicky bezpe¢ném prostiedi, se tomuto jednotlivci od ostatnich kolegli dostava
maximdlni divéry, v opacném piipadé se od tohoto jednice ocekdva totéz.

Takové jednani je dle Newmana a kol. (2017) vice nez zadouci v rizikovych situacich,
které se poji s vikonem povoléani, kde je dle autora nutné hovofit a pracovat se vzdjemné
sdilenou zpétnou vazbou, coz mé za nasledek snizeni mnozstvi chyb a zvyseni bezpec¢nosti.

Oproti tomu védomé ohroZovani sebe, kolegii ¢i celé organizace, jak zmifuje
Edmondson (2018), vyZaduje spravedlivé posouzeni a rozhodnuti nadiizenych, ktefi,
s ohledem na Skodlivost chovéani takového zaméstnance a potenciondlni rizika pro dalsi

zucastnéné osoby ¢i samotnou organizaci, tohoto zaméstnance zcela legitimné propusti.

4.13 Rekapitulace
Psychicka bezpecnost hraje dulezitou roli pii vytvaieni a udrZeni pozitivni atmosféry
na pracovisti. Urban (2003), Ning a Jin (2009), Claridge a Cooper (2014), Kahn (1990).
Takové pracovni prostiedi podporuje mezi zaméstnanci otevienou komunikaci, jako je

ochota ptiat se a pfiznat, pokud zrovna néco nevySlo ¢i pokud zaméstnanec pii praci
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chyboval. Mezi dal$i oblasti, na které ma klima psychické bezpecnosti pozitivni vliv patii,
krom jiného, diivéra a vzdjemna spolupraci. Carmeli a Gittell (2009), Newman a kol. (2017),
Frazier a kol. (2017).

V takovém pracovnim prostfedi se, jak je zminéno vySe, zaméstnanci neboji piiznat
vlastni chybu. Chyby nejsou vnimany jako selhdni zaméstnance a diivod pro potrestani, ale
slouZi jako prosttedek pro uceni. Z takové chyby se pak pouci dany zamé&stnanec, oSetii se
dany proces pro dalsi pracovniky, ktefi by se do podobné situace mohli v rdmci vykonu
zamestnani dostat, a nakonec z takové zkuSenosti mize vytéZit i samotnd organizace.
Edmondson (2013), Miles (2014), Ticha (2005), Urban (2003), Ning a Jin (2009), Newman
a kol. (2017), Wright a Opiah (2018), Edmondson a kol. (2016), Dollard a kol. (2015).

V ramci literatury a realizovanych vyzkumt byl prokdzan urcity vliv psychické
bezpecnosti na dalSi oblasti a procesy tykajici se zaméstnanct s pozitivnhimi dopady na
celou organizaci, jako je pracovni vykon, klima dfvéry, motivace, angaZovanost
pracovnikid. Higgins a kol. (2020), Ning a Jin (2009), Baer a Frese (2003), Wanless (2016),
Wright a Opiah (2018), Harvey a kol. (2019), Kessel a kol. (2012), Kim a kol.(2020),
Newman a kol. (2017).

Vedouci pracovnici a manazefi hraji v procesu vytvéreni pracovnich podminek pro své
zaméstnance dileZitou roli, stejné jako pii zajiSténi psychické bezpecnosti na pracovisti,
s dirazem na udrZeni nastavenych pravidel a procesii, které klima podporuji. Kolbe a kol.
(2019), Dollard a kol. (2015), Stander a kol. (2019), Castro a kol. (2018), Wright a Opiah
(2018), Edmondson (2018), Huyghebaert a kol. (2018), Frazier a kol. (2017). Zamé&stnanci
jsou v takovém prostiedi ochotni podstupovat urcita rizika, ktera se poji s jejich pracovnim

vykonem. Claridge a Cooper (2014), Baer a Frese (2003), Kessel a kol. (2012).

5 Motivace

Pojem ,,motivace* pochdzi z latinského slova (movere), hybat, pohybovat. Armstrong
a Taylor (2014) vnimaji motiv jako dlivod, pro¢ je konkrétnim jedincem vykondvand dand
¢innost.

Motivace lidi je dle Armstronga (2007) velice komplikovany proces. Lidé maji
rozmanitou Skdlu potieb a osobnich cill, kterymi své potieby uspokojuji. K naplnéni téchto
cili pak podnikaji rizné kroky, a tak tedy nelze predpoklddat, Ze jeden piistup v rdmci
motivace bude uplatnitelny a vyhovujici pro vSechny lidi. Urban (2003) dodéva, co je

motivujici pro jednoho zaméstnance, nemusi motivovat jiné pracovniky. Se specidlni volbou
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zaméstnédni v urcitém oboru ¢i sméru poji Henriksen a Vetlesen (2000) vyraz ,,seberealizace
jako oznaceni pro jiny druh motivace. Lidé na zdklad¢ vnitiniho nutkdni voli zaméstnani,
kde mohou uplatiiovat své schopnosti a realizovat hodnoty, které ve svém zZivoté stavi na
prvni mista.

Dvotdkova (2012) uvadi, Ze pozornost manazeru a vedoucich pracovnikli nemiiZe byt
zamétena pouze na hmotnou stimulaci, ale na cely systém Cciniteld, které vedou k vyS$imu
vykonu a uspokojeni zaméstnanctli z prace s cilem vyuZit co nejvice stimuld, jeZ mohou
ovlivnit chovani zaméstnance. Brodsky (2006) zdiiraznuje fakt, pokud management dokéaze
vhodné motivovat své zaméstnance, zvySuje se tak celkova kvalita i kvantita vykondvané
préce.

5.1 Motivace - definice

Chakrabarti, Chatterjea (2018) definuji motivaci jako pfirozenou nebo ziskanou
lidskou touhu sledovat urcity cil. Motivaci, jak uvadi Wood a Tolley (2003), 1ze chapat jako
sily, které udavaji smér naSemu chovani a doddvaji mu potfebnou energii k dosaZeni nami
stanovenych cili. Ve slové motivace se tak zrcadli pojmy jako sebevédomi, cilevédomost,
angazovanost, vytrvalost a optimismus. Jsem motivovany, jestlize citim touhu, potiebu,
pfani, nebo nedostatek Maslow (2000). Nebo dle Armstronga (1999) k motivaci dochézi,
pokud lidé vidi za dosazenim urcitého cile odménu, avSak odménu odpovidajici potiebdm

daného jednotlivce.

5.2 Motivace a zaméstnanec

V procesu posilovani sebetcty lidi vidi Tracy (2011) kli¢ k jejich motivaci podavat
nejlepsi vykony, coz s sebou piinasi ruku v ruce i zvySovani jejich sebevédomi. Lidé
vSeobecné maji obrovské zasoby kreativity, které 1ze efektivné vyuzit napiiklad jak pii feSeni
problémti nejriiznéjstho charakteru, tak pti prekondvani prekdzek a pti dosahovani
stanovenych cili.

May a kol. (2004) vnima tizkou souvislost motivace se smysluplnosti prace, ptic¢emz
prosazuji ndzor, Ze by se zejména manazeifi meéli zabyvat efektivnim koncipovanim
pracovnich mist a tim smysluplnost podporovat. Vyznamnou roli zde vSak hraje i samotny
vybér vhodnych zaméstnanct pro konkrétni pracovni role, pozice ¢i tikoly.

Ross (2005) zminuje, v ramci motivace, vyrazné zamétfeni zaméstnancii s vySSim
vzdélanim praveé na smysluplnost a podnétnost vykondvané prace. V tomto sméru zde hraje

vyznamnou roli vySe dosaZeného vzdE€ldni. Pracovniky s niZ§im vzdélanim v jejich
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zaméstndni vyraznéji motivuje krom jiného naptiklad konkurence na pracovisti, tedy jakdsi
soutéZivost

Jak uvadi Kubétova a kol. (2013), cile maji pro lidi motivacni efekt, avSak pouze tehdy,
jsou-li smysluplné a v rdmci vyzvy dosazitelné.
Toms§ik a Duda (2011) rozliSuji v rdmci motivace dvé zakladni slozky.
1) slozku dodavajici ¢loveéku potfebnou energii pro jejich jednani
2) sloZku fidici, kterd udava smér k naplnéni vytouzeného cile, ke kterému se ¢lovek
rozhodl sméfovat a k jehoZ naplnéni pak voli nejriznéjsi strategie
Armstrong (1999) uvadi dvé mozné cesty vedouci k pracovni motivaci.
Jednou ze zminovanych cest oznacovanych jako vnitini motivace je motivovani sama sebe
prostiednictvim vyhleddvani a posléze nalezeni préace, kterd napliiuje ma ocekavani, potfeby,
piipadné cile, muze se jednat i o praci pfid€lenou, ve které své potieby a cile rovnéz
identifikuji.

Druhou z cest, nazyvanou téZ jako vnéjsi motivace, je motivace lidi zprostfedkovana

v v,

managementem prostiednictvim nejraznéjSich metod ve form¢ benefitl, odmén, zmén
postaveni, ziskdnim lukrativnéjsi pozice ve firm¢ atd. Dle Ross (2005) je status zaméstnance
v organizaci, piipadné pfileZitost pro soutéZivost v rdmci zaméstndni motivacni spiSe pro
vékové mladsi pracovniky. Star$i zaméstnance vice motivuje spokojenost zdkaznikl ¢i
klienth a obchodni perspektiva organizace. Co se tyCe odmeén, dospél Ghazanfar a kol.
(2011) k zjisténi, ze maji v pracovni motivaci zaméstnance mnohem vétsi vahu fixni odmény
pfed t€émi pohyblivymi a nepravidelnymi, jako jsou napiiklad prémie, odmény za prescasy
apod. RovnéZ benefity nehraji v motivaci zaméstnancli vyznamnou roli. Tyto jsou spise
vnimény jako soucdst prace, a tak jako na jiné véci, které se k pracovni pozici vazi, maji i na
benefity zaméstnanci zkratka narok. Proto jejich vdha neni v motivaci pracovnika vysoka,
byt jsou tyto zaméstnanecké vyhody vétSinou pozitivné pfijimany.

Wood a Tolley (2003) zminuji ctyfi klicové oblasti pro motivaci lidi. Prvni z nich je
snaha stile se zlepSovat a chtit odvadét dobré vykony. Druhou oblasti je optimismus i
v tézkych chvilich. Tteti oblasti je iniciativnost a potieba vyuzit piileZitost, a nakonec
¢tvrtou oblasti je vysokd angaZovanost a vérnost vlastnim ciliim.

Jak uvadi Arnold a kol. (2005) muze byt problémovou oblasti v piipadé motivace
zamg&stnancl v rdmci vykondvaného zaméstnani rostouci pocet lidi v pracovni skupiné ¢i
tymu, coz ma za nasledek pokles usili jednotlivych lidi. Pokud vSak jednotlivi lidé dokazi
svlij piinos identifikovat a vnimaji jej jako dilezity ve spole¢ném dosaZeni stanoveného cile,

1ze v tomto duchu ztraté motivace zabranit.

31



5.3 Typy motiva¢niho zaloZeni ¢lovéka

Brodsky (2009) zminuje s ohledem na bohatou Skdlu zdrojii motivace a motivaéni
diverzitu kazdého ¢lovéka faktory, mezi néz fadi vysledky, vztahy nebo miru ochoty ¢lovéka
brat na sebe riziko. Na zdklad¢ kombinace téchto faktorti pak 1ze stanovit zakladni typy
motivacniho zaloZeni ¢lovéka, kterymi jsou:

e Objevovatelé s vyraznou potfebou nezavislosti, vyzev, ochotou riskovat, orientaci na
cil a potiebou se prosadit. Motivaci pro tyto lidi je tikol v podobé tézko piekonatelné
piekédzky, pricemz na splnéni tikolu maji zcela volné ruce.

e Podmanovatelé, kteii rovnéz radi riskuji, zaméfuji svou pozornost vice na proces.
Radi se prosazuji v rdmci kolektivu, pfic¢emz je napliiuje, pokud jsou na nich ostatni
kolegové zavisli. Lidé jsou pro n¢ dilezitéjsi nez vysledky prace. Spolecensky
vyniknout je silny motivator pro tyto pracovniky.

e Sladovatelé preferuji jistotu a spolecenské zakotveni. DileZité je pro né stdlé,
bezpecné a dokonalé prosttedi, jehoz jsou soucasti. V rdmci pracovniho kolektivu
jim jde o dobré fungovani tymu a dobré mezilidské vztahy. Pokud se na procesu
mohou podilet, je to pro n¢ z pohledu motivace to pravé.

e Zpiesiovatelé usiluji o vlastni dokonalost prostfednictvim dosahovani vysledkd.
Maji radi poradek ve vSech oblastech svého Zivota véetné zaméstnani, kde se
dozaduji jasnych instrukci. Motivaci jim je dobfe a srozumitelné zadany tkol, véetné

postupu, jak jej splnit.

5.4 Role manazera v procesu motivace

Jak uvadi Urban (2003), manaZefi se Casto milné domnivaji, Ze se motivace
zaméstnanct odviji od jejich osobnich vlastnosti. Tedy bud’ md zameéstnanec k préci dobry,
piipadné Spatny vztah a manazer s tim nic nezmiiZe, pficemz dosavadni vyzkumy v oblasti
vlivi na motivaci zaméstnancii hovoii o opaku. Na drovenn motivace zaméstnanci maji
nejvetsi vliv pravé manazefi organizaci. Dle Armstronga (2007) pak mtiZe organizace jako
celek nabizet svym zaméstnanciim vysoce motivujici prostfedi, av§ak v procesu motivace
hraji tu nejdilezitéjsi ilohu pravé manaZefti. Za jejich hlavni nastroje Urban (2003) oznacuje
oteviené jedndni, spravedlivé odménovani, formy ocenovani za vykonanou praci a pracovni
vykon, aktivni vytvareni dobrého pracovniho prosttedi a tymové atmosféry apod. Jak uvadi
Thao a Hwang (2015), styl vedeni vyznamné ovliviiuje vykonnost zamé&stnanct, kdy za
pracovnim vykonem stoji zejména vedeni, motivace a Skoleni zaméstnancti. Damarwulan a

Dibyantoro (2022) vyzdvihuji coby pozitivni a dominantni faktor v oblasti motivace
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zaméstnancl praveé vzdélavaci program, piipadné systém Skoleni §ity na miru kazdé pozici
pracovnikd, a to s cilenim zejména na osvojeni si a posileni mekkych dovednosti. Zaroveil
by mél zamé&stnavatel zohlednit pfedevsim naroky kladené na pozadovany vykon na daném
pracovisti, kompetence, kterych by m¢l na tomto pracovnim misté¢ zaméstnanec idedlné
dosdhnout, a to vSe v souladu s cili organizace. Takovy proces vSak vyZaduje pravidelné

vyhodnocovani ze strany manaZerii. Odménou manazeriim je vyssi vykonost zaméstnancu.

5.5 Motivace a psychicka bezpecnost

Sanner a Bunderson (2015) spojuji motivaci v kontextu psychické bezpecnosti s
tymovym ucenim. Psychicky bezpecné klima, tedy prosttedi, kde se mohou zaméstnanci
zapojit do uceni bez obav, Ze budou za takové kondni kritizovani ¢i snad trestdni, je pro
tymové uceni vhodnou vychozi pozici. Pro to, aby ¢len pracovni skupiny ¢i tymu v uceni
vidél smysl je diilezita vedle psychické bezpec¢nosti i samotna motivace k uceni.

K motivaci zaméstnancti ptiddvd Ross (2005) do tzv. trojstranného vztahu jesté
firemni kulturu a pracovni spokojenost, pfiCemz tyto tfi koncepty maji pfimy vliv na
energi¢nost a dynamiku prace jednotlivych zaméstnancti. Spokojeny zaméstnanec miize byt
i takovy jedinec, kterému jeho nadiizeny dokdze naslouchat a podpofit tak piipadné jeho
pocit psychické bezpecnosti. Takovy proces pak miize mit dle Castro a kol. (2018) piimy
vliv na motivaci zaméstnance napiiklad v oblasti kreativity. Psychologické bezpeci, coby
klima posilujici motivaci zaméstnanci ve spojitosti s podnikdnim krokii jednotlivych
pracovnikil za ucelem vlastniho pétrani po pfilezitostech a souvislostech vyuzitelnych pro
dosahovani stanovenych tymovych cilii, vanimaji rovnéz Kostopoulos a Bozionelos (2011).
Podminkou vS$ak je, jak autofi podotykaji, zajistit v rdmci tymového pracovniho prostredi
podminky, které budou podporovat riskovani jednotlivcli a akceptovat nazory, se kterymi
zamestnanci prichdzeji, i kdyZ budou tyto nazory zcela odlisné od ndzorti tymu. Takové
podminky pak maji posilujici G¢inek na takzvané objevitelské uceni, které mlze ptinést
konkuren¢ni vyhodu v ramci dosahovani strategickych cild organizace.

Motivaci promluvit a tim odhalit ptipadné chyby mohou mit dle Edmondson (1999)
¢lenové pracovni skupiny ¢i tymu za predpokladu, Ze je ostatni ¢lenové neodmitnou a tym
dokaze nové informace uzite¢n¢ vyuzit, at’ uz pfi inovacich na drovni tymu ¢i celé
organizace. Ning a Jin (2009) vidi v takovéto vztahové tymové divére silny motivacni prvek
pro jednotlivé zaméstnance a jejich pracovni vykon ¢i odhodlani podstupovat rizika v rdmci
vlastni profese. Motivacni pro zaméstnance, jak uvadi Edmondson (2018), je i smysluplnost

a porozuméni stanovenym cilim. Vedouci, ktery pracovni cile sdili a hovoii o nich se
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zameéstnanci, pfiemz jim vysvétluje, pro€ jsou tyto cile dilleZité, tak vytvaii nejen podminky
pro psychickou bezpecnost, ale rovnéZ poméhd vytvaret a udrzovat mezi zaméstnanci zdroj
energie, kterd mtzZe byt zdsadni pro zvladnuti téZkych chvil.

Ugurlu a Ayas (2016) poukazuji ve spojitosti s motivaci na hlasové odezvy
zamé&stnancli. Motivace ve spojeni s ochotou a snahou zaméstnance vyjadfovat se k jeviim
kolem sebe muliZe pfedchdzet vnitinim konfliktim zaméstnance doprovdzeného ml¢enim a
jeho pozd¢jsiho odchodu. Pro oteviené sdileni nazoru je vSak potieba vytvofit odpovidajici
podminky, coz nabizi v naSem piipad¢ klima psychické bezpecCnosti. Stejni autoii rovnéz
pfipoustéji, Ze verbdlni projev nemusi vZdy poukazovat na motivaci zaméstnance. Nckteti

pracovnici mohou svou motivaci proZivat skryté, coZ autoti nazyvaji vnitini motivaci. Stejné

tak, vnima-li zaméstnanec psychické bezpeci, nemusi se citit vnitiné motivovan.

5.6 Rekapitulace

Motivace souvisi s potifebami zameéstnanci, které se vazi k jejich vykonu povoléni.
Tyto potieby se vSak u kazdého jedince lisi. To, co je motivacni pro jednoho zaméstnance,
nemusi byt ldkavé pro druhého. Armstrong (2007), Urban (2003), Dvotdkova (2012), Ross
(2005).

Mnozi autofi poji motivaci s potifebou zameéstnancii v oblasti seberealizace,
dosahovani osobnich cill, které si v ramci svého povolédni ¢i v ramci plnéni urcitého tikolu
vyty¢i. Henriksen a Vetlesen (2000), Toms$ik a Duda (2011), Armstrong (1999), Wood a
Tolley (2003). Jin{ autofi vidi silny hnaci motor u zaméstnancti ve vnimani smysluplnosti
prace, coz nasledné posiluje motivaci jednotlivych pracovniki. May a kol. (2004), Ross
(2005), Edmondson (2018). Na smysluplnosti priace se nemalou mérou podileji vedouci
pracovnici a manaZefi, ktefi dobie promysleji jednotlivd pracovni mista a pozice svych
pracovniki a neustale vylepSuji a zefektiviiuji pracovni podminky zaméstnancii v organizaci.
May a kol. (2004). Ke kli¢ové roli vedoucich pracovnikli v procesu vytvdfeni pracovnich
podminek patii krom jiného oteviené jednani, spravedlivé odménovani a budovani tymové
atmosféry na pracovisti. Urban (2003), Armstrong (2007), Ross (2005).

Mezi psychickou bezpe€nosti a motivaci zaméstnanci existuje vazba, jezZ je ve
zminéném propojeni ur€itym katalyzitorem pro dalSi oblasti souvisejici s organizacnimi
procesy. Pozitivni dopad psychické bezpecCnosti spolecné s motivaci zameéstnance se
prokdzal napf. v procesu uceni, pracovnim vykonu, kreativité, komunikaci mezi

zaméstnanci, sdilenim chyb, které lze opét vyuZzit jako podnét k u€eni se. Sanner a
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Bunderson (2015), Castro a klo. (2018), Edmondson (1999), Ning a Jin (2009), Ugurlu a
Ayas (2016).

6 AngaZovanost

Jak uvadeji Wood a Tolley (2003), angazovanost je casto vnimana jako klicova slozka
motivace, pficemz lidé, ktefi disponuji v rdmci pracovniho tymu, skupiny ¢i organizace
vysokou mirou angazovanosti, maji silné vazby na lidi, se kterymi spolupracuji. Vysoce
souzni s vSeobecn¢ sdilenymi hodnotami a cili, coz je pro né¢ mnohdy silnéjsi nez jakakoli
finan¢ni motivace. Macey a kol. (2009) zminuji dva dulezité faktory, které hraji v procesu
angazovani dilezitou roli. Témi faktory jsou psychickd energie, tedy to, co lidé zazivaji
uvnitt sebe sama a energie chovani neboli to, co maji moznost vidét 1lidé okolo, jako je
setrvani v zaméstnani i kdyZ musi dany ¢loveék denné plnit tézké tikoly nebo potieba lidi se
neustdle vzdé¢lavat a zlepsSovat své dovednosti apod. Pro oba typy energie je tieba na
pracovisti vytvaret podminky.

Elvianita a Bustari (2020) poukazuji na zakladé provedeného vyzkumu v resortu
zdravotnictvi na souvislost mezi pracovni spokojenosti zaméstnancii a organizacnim
zdvazkem. Cim je pracovni spokojenost vysi, tim je vys$si angaZovanost zaméstnanc.

May a kol. (2004), vnimd rozdil mezi zapojenim do priace a angaZovanosti.
AngaZovanost vice nahliZi na to, jak jedinec sdm sebe zapojuje pii vykonu zaméstndni ¢i
plnéni ukolu, pficemz mezi zdkladni slozky uvadi ziskdvani a zpracovani informaci,
nasledné vyuziti nabytych znalosti, aktivni vyuzivdani emoci a samotné chovani.
Zameéstnanci, ktefi zazivaji hlubokou angazovanost, maji velky potencidl se se svou praci
ztotoZnit. Dramanu a kol. (2020) zmifiuji mozny vliv psychické bezpec¢nosti na angaZovanost
zamé&stnancl na pracovisti. Christian a Slaughter (2007) vidi v angaZovanosti tizké propojeni
zamestnancl s konkrétnimi pracovnimi udkoly. Zejména cile, kterymi Ize splnénim tkolu
dosdhnout, jsou pro tyto zaméstnance silnym hnacim motorem. Tito zaméstnanci nejenze
plni efektivné vlastni pracovni tkoly a dosahuji vytycenych cilli, ale mnohdy se zapojuji i
do dalSich aktivit, které nesouvisi s jejich pracovni naplni pravé diky efektivité vlastni
koncepcni prace. Mnohdy také, jak uvadi autofi, vystupuji takto angazovani zaméstnanci ze
svého ramce pracovni ndplné pro to, aby podpofili své kolegy, u nichZ identifikovali
spolec¢né pracovni cile.

Za protipdl angazovanosti oznacuje do jisté miry Schaufeli a kol. (2002) syndrom

vyhofteni.
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6.1 AngaZovanost - definice

Allen a McCarthy (2017) zmifuji angaZovanost jako proces ziskdni a udrZeni
pozornosti a zdjmu lidi o urcitou ¢innost s aktivnim zdjmem ucastnit se, podilet se na
procesu. V kontextu vykonu povolani l1ze dle Druckera (2006) angaZzovanost vnimat jako
potifebu a touhu byt organizaci pfinosnym i pifes svou uzce specifikovanou odbornost a
specializaci. Je to moment, kdy jedinec dokdze pohlédnout smérem od vlastniho tutvaru ¢i
odd¢leni k snaZeni a vykonu celé organizace. Jak uvadi Vybiral (2005), nabizi-li se pro
cloveéka vyzva, kterd jej zaujme natolik, Ze tim smérem zamé&fi svou pozornost, jsou vzdy ve
hie Ctyfi proménné, a to sebelcta, sebepojeti, ddle pak myslenky a aktivity, které clovéku
zajistuji sebepotvrzovani (neboli to, co jej pravdivé vystihuje) a nakonec nadsazovani
vlastniho obrazu (vnitini zvySovani vlastni hodnoty). Macey a kol. (2009) zdiraziiuji, Ze
zejména v piipad¢ potieby rozvoje sebe sama, hovofime-li o angaZovanosti, hraje
vyznamnou roli pracovni vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, potazmo vztah
zaméstnance k organizaci, pficemzZ potieba seberozvoje neni jen o tom, co mohu ziskat, ale
1 0 tom co mohu nésledné dat.

Albrecht (2010) hovoii o mnoha definicich, pro které je spolecné spojeni slov
angazovanost a zapojeni se, souCasn¢ oba pojmy vystihuje pozitivni psychologicky stav
spojeny s pracovnim vykonem, kde nechybi nadSeni, energie, vaSeni a eldn nebo se rovnéz
jednd o motivacéni stav zaméstnance, ktery je ochoten investovat vlastni dsili k naplnéni cila
a uspechu organizace. SpiSe vSak nezli o momentdlni stav se, jak uvadi Schaufeli a kol.
(2002), jedna o vztah trvalejStho charakteru, kdy je zaméstnanec otevien jak zvySovani
vlastni kvalifikace, tak 1 aplikaci nabytych znalosti a dovednosti pfi vykonu zaméstndni,
tento stav vSak neni zaméfen na Zadny konkrétni objekt, udalost, osobu ¢i chovani.

Holbeche a Matthews (2012) definuji angaZovanost zamé&stnanct jako zménou vztahu
ziskany zdvazek mezi zaméstnancem a organizaci. Takovy zaméstnanec je ochoten
nabidnout nejen pracovni vykon, ale také hlavu (mysSlenky a ndpady), ruce (dovednosti,
zrucnost) a srdce (odhodlani, radost, a nadSeni). Kahn (1990) definuje angazovanost jako
vyuziti osobnosti zaméstnancl organizace v rdmci jejich pracovnich roli. V ramci vlastni

angazovanosti se pak tito lidé projevuji a vyjadiuji fyzicky, kognitivn€ a emocionalné.
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6.2 Angazovanost ve vztahu s dalSimi oblastmi pracovniho prostiedi

Schaufeli a kol. (2002) uvadéji na zdkladé vyzkumu realizovaném v prostiedi
vysokoskolskych studentti tii faktory, jeZ jsou soucdsti jevu nazyvaného angazovanost. Témi
jsou: energi¢nost, oddanost a absorpce. Energi¢nost je vniména jako vysoka troven energie
a psychické odolnosti pfi vykonu povoladni a ochoté Celit pfipadnym obtizim. Oddanosti se
rozumi obzvlaste silné zapojeni zaméstnance pii praci a absorpci je mysleno plné soustfedéni
a plnym pohlcenim vykondvanou praci a to tak, Ze dany jedinec takika nevnima cas.

Elvianita a Bustari (2020) zmifuji ve své studii né€kolik fenoménd, které zvySuji
oddanost pracovnikll k organizaci. Je to oteviend moZnost byt povysen, spokojenost
s pracovnim vykonem svych kolegt, ktefi jsou vysoce motivovani, v§eobecnd spokojenost
s nadfizenymi, ktefi poskytuji svym zaméstnanciim dostatecnou podporu. Zameéstnanci jsou
spokojeni se svou praci a soucasné zaméstnani jim poskytuje potfebny komfort pro jejich
pracovni vykon. Smysluplnost vykondvané prace je, jak uvadi Albrecht a kol. (2021), v silné
pozitivnim vztahu s angazZovanosti zaméstnancti, kdy nejvice pfijde prace smysluplnd tém
pracovnikiim, ktef{ zazivaji vétsi rozmanitost vykondvanych ¢innosti, ptilezitost k vlastnimu
rozvoji a jistou miru vlastni autonomie. Dle autora zejména tito pracovnici dokdzi vidét svou
préci v SirSim kontextu a vidi v ni smysl. Zaméstnanci jsou nésledné praci vice pohlceni a
vkladaji do ni vice energie. Fairlie (2011) vidi v oblasti zprosttedkovani pocitu
smysluplného vykondvani priace zaméstnancim organizace dlouhodobé vedoucimi
pracovniky a manazery prehlizeny zdroj motivace. Smysluplnost je dle autora natolik
dominantnim faktorem v kontextu pozitivniho ovliviiovani angaZovanosti zaméstnancti, Ze
se tim organizace ochuzuje 1 o zaméstnance, ktefi jsou praci pln€ pohlceni a mohli by udélat
i 0 néco vice, nez jim veli pracovni ndpln, bohuzel vSak postradaji smysl a nejspiSe i energii.

V ramci svého priizkumu zaznamenal Dollard a kol. (2015) zvySeni angaZovanosti a
vykonosti zaméstnancti na zakladé€ psychické bezpec¢nosti, kdy takové klima muze prispivat
k vytvateni podminek pro uceni coby duleZitému pracovnimu zdroji pro ziskdvani
potfebnych dovednosti zaméstnancu. K psychické bezpecnosti Dramanu a kol. (2020)
piipojuji psychickou flexibilitu, pficemz ob¢ tyto polozky vidi smérem k podpoie
angazovanosti u zaméstnanct v pozitivnim svétle. Psychicka flexibilita je zde vnimana jako
schopnost jedince, ktery je momentdln¢ vystaven urcitym vnitfnim proZitkim a pocitiim
dosahovat vytyCenych pracovnich cili, aniz by se musel vyrazn¢ kontrolovat. Stander a kol.
(2019) zastdvaji ndzor, Ze je pro rozvoj pracovni angaZzovanosti zdsadni autentické vedeni a
divéra zaméstnancl k nadiizenym. Albrecht a kol. (2021) dodédva, Ze v duchu vnimani

smysluplnosti a nésledn¢ vétsitho zapojeni zaméstnancti do vykondvané price, hraje

37



zanedbatelnou roli poskytovani zpétné vazby od vedoucich pracovniki ¢i manaZert.
Mnohdy zaméstnanci vnimaji zpétnou vazbu ¢i pochvalu jako formalitu, kterd se poji
s organizacni normou. V tomto sméru je nutno, aby bylo sd€leni vedouciho pracovnika
autentické, které v usich zameéstnance pln¢ koresponduje s jeho praci a smyslem, ktery v ni

vidi.

6.3 AngazZovanost a mezilidské vztahy

Christian a Slaughter (2007) poodhalili v rdmci provedené studie moZnou souvislost
mezi angazovanosti a vytvaienim mezilidskych vztahti a dobrého klima na pracovisti a to ve
smyslu vytvarfeni prostfedi, které motivuje dalSi zamé&stnance se zapojovat, coZ nésledné
vede k vytvarfeni urcité socidlni podpory v pracovnim tymu. Dal$im segmentem, na ktery ma
dle autori angazovanost vliv, je i vnimani autonomie. Design prace miiZe v jistém sméru
usnadnovat snahu vytvoftit takové prostiedi, ve kterém se zaméstnanci budou mit vétsi chut’
zapojovat. Je zédsadni, aby takové prostfedi podporovalo zejména vnimédni smysluplnosti
vykondvané prace. Kostopoulos a Bozionelos (2011) zmifuji podporu a budovani autonomie
u zaméstnanct jako stéZejni ikol pro manazery, stejné¢ jako posilovani a motivovani ke
zkouseni novych véci a aplikovéni novych postuptl. Uéinnou technikou, jak toho dosahnout
je, dle autordi, pribézné povzbuzovani svych kolegh vtymu, piipadné zajisténi
odpovidajiciho Skoleni. Angazovani zaméstnanci, jak uvadi Soon (2015), jsou pozitivné
naladéni. Mnohdy zaZivaji emoce jako je Stésti, nadSeni a radost, jsou v lepsi fyzické i
psychické kondici, vytvateji si a vyhledavaji vlastni zdroje napt. ve form¢ podpory okoli a

v neposledni fadé mohou angaZovanosti ,,nakazit* své kolegy v tymu.

6.4 AngaZovanost téma pro vedouci pracovniky

Christian a Slaughter (2007) uvad¢ji podle svych zjisténi dva zdsadni zpisoby, jak I1ze
angazovanost zaméstnancl zlepS$it. Zaprvé je to vhodnym vybérem zaméstnance jiZ pfi
pohovoru, kdy by jednim z ukazateld byla predispozice zajemce k angazovanosti, tedy jista
mira proaktivniho pfistupu. ProtoZe vSak muze byt dle autori samotnd angazovanost
limitovdna praci, kterou by zaméstnanec vykondval, je jako dalSi krok tfeba vénovat
pozornost peclivému vytvafeni pracovniho mista a podminek scilem motivovat
zamestnance a nabidnout pestrost vykondvanych tkolt. Podminkou uspéchu je vsak, aby se
vedouci pracovnici zabyvali obojim, nikoli pouze jednou ze zminovanych oblasti.

Basit (2017) cili v duchu podpofit angaZzovanost u zaméstnanct v pracovnich tymech
na vedouci téchto tymil a doporucuje, aby se manazeti zaméfili pfi vybérovych fizenich na
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pozice vedoucich pracovnikll a zejména pak jeho pfedpoklad budovat v tymu divéru nejen
k nadfizenému, ale i kcelé organizaci, coZz muze dle autora vyznamné podpofit
angazovanost jednotlivych zaméstnancu. U stavajicich vedoucich pracovniki je pak vhodné,
jak autor dodava, zaméfit se na manazerské vzdélavani. V tomto sméru vnima za dobry
nastroj vyuZiti supervizni podpory pro vedouci manaZzery, kterd se bude na téma budovani
divéry u zaméstnancli organizace smérem k nadiizenym zameétovat napiiklad rozvijenim
oteviené a transparentni komunikace.

Saks (2006) rozliSuje u zaméstnanci dva zdkladni pohledy na jejich mozZnou
angazovanost. Jednim je situace, kdy se pracovnik zapojuje do prace a druhym pak jeho
zapojeni do organizace, tedy zapojeni se v ramci vlastniho pracovisté nebo i do déni vné
pracovist¢ na poli celé organizace. Autor rovnéz na zdkladé studie, kterou provedl
predpokladd, Ze maji angazovani zaméstnanci dobré vztahy se svymi zaméstnavateli, coz
pro organizaci znamena ze strany pracovnika pozitivni jednéani, smysleni a postoje.

Soon 2015 podotyka, Ze vedeni hraje v procesu angazovanosti zaméstnancu diileZitou
roli. Vedouci pracovnik ¢i manaZer tak prostiednictvim komunikace, zpétné vazbé¢, kterou
svym zameéstnancum poskytuje, ddle pak fizenim pracovnich vykonid a pozitivnim

hodnocenim, vytvéieji prostiedi, ve kterém se zaméstnanci maji snahu vice zapojovat.

6.5 Angazovanost a vykon

Bakker a Leiter (2010) vnimaji u energetickych zaméstnancu, ktefi se silné
identifikovali se svou praci, vyznamny potencidl pro dosahovéni lepSich pracovnich
vysledkil. Spole¢né se pfiklanéni k tvrzeni, Ze zaméfeni se na pracovni angaZovanost miize
piinést organizaci konkurencni vyhodu. Souvislost zapojeni pracovniki se zlepSovanim ¢i
udrzenim konkuren¢ni vyhody potvrzuji rovnéz Christian a Slaughter (2007), ktefi
poukazuji na vyznamnost vztahu mezi angazovanosti a pracovnim vykonem. Dle autort lze
od angaZzovaného zaméstnance oCekdvat efektivnéjsi a icelnéjsi plnéni zadanych tkola.

Godfrey (2014) propojuje pracovni vykon se spokojenosti zaméstnance, coZ se
nasledné¢ projevuje v dalSich oblastech jako je: mnozstvi absenci, v kvalit¢ a kvantité
provadéné price, v plnéni termintl, v kreativit¢ a v dalSich. A pravé proto, Ze v piipadé
angazovanosti, dle Christiana a Slaughtera (2007), investuje zaméstnanec do pracovniho
vykonu zna¢né mnozstvi vlastni energie, je nutno udrzet vyvazenost a soulad mezi
pozadavky organizace a schopnostmi a dovednostmi zaméstnance, stejné jako soulad mezi

potfebami tohoto pracovnika a nabidkou zaméstnavatele. Za téchto podminek je
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pravdépodobné, Ze bude zaméstnanec ochoten investovat do pracovniho vykonu o néco vice
z vlastni energie.

Hanaysha (2016) dosel v ramci studie provedené na vysokych Skolach k zjisténi, Ze
¢im vétsi je angaZovanost zaméstnanci na pracovisSti, tim vysSi je jejich zdvazek
k organizaci, coZ muZze byt pro danou instituci v mnoha smérech piinosné. Angazovani
zaméstnanci, ktefi zazivaji hluboké propojeni s plnénim pracovnich tkold, maji rovnéz, jak
zjistili Christian a Slaughter (2007), vysokou drovenl samotného pracovniho vykonu.

Angazovanost v propojeni s pracovni spokojenosti zaméstnancti miiZze, dle Jones
(2018), vést k smysluplnéjSimu vniméni prace, kvalitn¢jSim vztahlim v pracovnich tymech,
skupindch ¢i k lepSi spoluprdci s vedenim, stejné jako k trvalému proaktivnimu a
adaptivnimu chovani a oteviené komunikaci. S ohledem na pracovni néaroky, které vedouci
kladou na své zaméstnance, pak maji tito nadfizeni nemalou odpovédnost za uspokojeni
potieb svych pracovnikil souvisejicich s poZadovanym pracovnim vykonem at’ uz zajisténim

nezbytného Skoleni ¢i vytvafenim smysluplného pracovniho prostiedi.

6.6 Faktory ovliviiujici angazovanost zaméstnanci

Soon 2015 spojuje Ctyti ditlezité faktory, které maji vliv na angaZovanost zaméstnance
s prostiedim, s nimZ se ¢loveék denné potyka. K témto faktoriim fadi vyvdZenost soukromého
a pracovniho Zivota, vztahy, hodnoty a vedeni lidi. Ke vztahtim autor fadi dobré vztahy mezi
zameéstnavatelem a zameéstnanci, komunikace mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem
pfirozené probihd vcetné vyjadieni potieb a ndzorl. Vedeni lidi pak zahrnuje zejména
autenticitu vedouciho pracovnika ¢i manaZera, ktery je ve svém kondni zaméstnanciim
vzorem.

Hofmann a kol. (2011) uvadéji v ramci motivacnich faktora tii oblasti, které mohou
pozitivné ovlivilovat a zvySovat angaZzovanost zaméstnancii. Témito faktory jsou znalosti a
védomosti zaméstnancii, autonomie jednotlivce a pfiznivé prostiedi. K tvrzeni jeste
dodavaji, ze vysoké pracovni ndroky smeérem k zaméstnancim mohou naopak Vv
angazovanosti pracovniktim brénit, ¢i ji pfimo znemoZiovat. Cilenim pozornosti manazert
na faktory, které autofi uvadéji, v kone¢ném dusledku tito vedouci pracovnici kromé
posilovani klimatu pfivétivém pro angaZovanost, zmirnuji negativni dopady na pracovni
tym, jakym je napiiklad vyhoteni zaméstnanct.

Basit (2017) zminuje divéru zaméstnance v nadiizeného jako silny ptedpoklad
pracovni angaZovanosti. V souvislosti se zjiSténim autor zduraziiuje dlleZitost vénovat

v rdmci prace s lidmi pozornost fizeni procesu diivéry ve vedouciho pracovnika a celé
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organizace, zdroven pak pracovat s vedoucimi pracovniky a manazery v duchu pfedvidani
situaci, které by spolecné s realizovanymi cili mohli divéru zaméstnancti ohrozit, zejména

pak k organizaci, pro kterou pracuji.

6.7 Angazovanost a psychicka bezpecnost

Chaudhary a Panda (2018) zminuji autentické vedeni coby element podporujici
angazovanost zaméstnancti a kreativitu zaméstnanci. Takovi zameéstnanci jsou pak
energiCti, oddani organizaci a plné pohlceni praci. AC byla studie zaméfena rovnéZ na
psychickou bezpecnost, zde se vliv autentického vedeni nepotvrdil. Pfitomnost autentického
vedeni vSak oznacuji jako prediktor angaZovanosti a kreativity zaméstnancu.

Frazier a kol. (2017) uvadéji rovnéz pozitivni vliv psychické bezpecnosti na
angazovanost zaméstnancl, jejich pracovni vykon a spokojenost, pfi¢emz otevienc
pfizndvaji slaby vliv tohoto klimatu na kreativitu pracovnikd. V kontextu vlivu klimatu
psychické bezpecnosti na angaZzovanost zaméstnanct rozviji Garrick a kol. (2014) tento
poznatek o pozitivni piisobeni takového pracovniho prostiedi na zotaveni zaméstnance po
stresové situaci, kterou zazil v ramci vykondvani profese, ptipadné¢ pomaha pfi zotaveni se
pracovnika po ndro¢ném ukolu. V souhrnu miZe psychicky bezpe¢né klima chranit
pracovniky pfed negativnimi dusledky pracovnich ndrok, které jsou na n¢ kladeny. K témto
pozitivnim mechanismim vSak dochdzi pouze za piedpokladu, podotykd autor, je-li
psychickd bezpecnost zaméstnanci vnimana jako vysoka.

Edmondson (2018) v kontextu psychické bezpecnosti a angaZovanosti vnima za
dilezité cilené podporovat zaméstnance v pochopeni a pfijeti spolecnych vyzev, kterym
bude tym ¢i organizace Celit. Toto by dle autorky mélo byt tikolem dobrych vedoucich
pracovnikii, ktefi na sobé musi neustdle pracovat, zejména na vlastnim sebevédomi a
na dovednostech tykajicich se mezilidskych vztaht.

Huyghebaert a kol. (2018) dosdhli vrdmci vyzkumu poznédni, kdy psychicka
bezpecnost pozitivné souvisi s pracovnim nasazenim zameéstnancii nebo také s jejich
angazovanosti, coz je dle jejich tvrzeni zplisobeno uspokojenim potieb souvisejicich
s vykonem prace u jednotlivych zaméstnanct. Zasadni je v tomto piipadé monitorovat
zejména ty situace, kdy dochdzi k branéni takovym potfebadm pracovniki. Nespokojenost
zamestnancll muZe vyvoldvat i vyrazné vnimani vnitini politiky organizace. Katalyzatorem
umoziujicim vyraznéj$i vnimani organizacni politiky mize byt, dle Ferreira a kol. (2020),
pravé klima psychické bezpecnosti, coz nasledné ovliviiuje 1 samotnou angazZovanost

zaméstnancl. Kombinace psychické bezpecnosti a zaméstnanci vnimané nizké organizacni
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politiky nésledné prospivd angaZovanosti jednotlivych zaméstnanct. Zaméstnanci, jak
zminuji Ning a Jin (2009), ktefi maji divéru ve své pracovist€¢ a ke svym koleglim,
nepodléhaji vlivim organizani politiky tolik, jako jedinci, ktefi strandm v ramci
organizacni politiky neduvétuji. Tyto pracovniky stoji snaha byt neustédle ve stfehu, aby se
pfipadné dostatecné a v€as chranili pfed vlivy druhych osob, velké mnoZstvi energie, kterd
nasledné schdzi pfi podavani pracovniho vykonu.

Frazier a kol. (2017), odhalili vramci provedené metaanalytické studie, Ze je
psychickd bezpecnost vétSinou vyzkumnikli povazovdna za jakysi pfedstupen
angazovanosti. Pricemz toto klima umozZiiuje zaméstnanclim investovat do pracovniho
vykonu vlastni potencidl. Psychickd bezpe¢nost miiZze spole¢né s angaZovanosti vyznamné
ovlivitovat zdsadni pracovni vysledky jednotlivych pracovnich tymi ¢i organizace. V tomto
sméru sdileji Nembhard a Edmondson (2006) ndzor, Ze pokud je na pracovisti zajiSténo
klima psychického bezpeci, pak to ma v kombinaci s inkluzivnim piisobenim vedouciho
zaméstnance pozitivni dopad na kvalitu prace v daném tymu, coZ se miZe ndsledné odrazit
v kvalité¢ celého oddéleni ¢i organizace. Inkluzivni pfistup vedouciho sluzby smérem
k zaméstnanciim je v tomto sméru vnimén zejména jako aktivni zdjem o ndzory a potieby
¢lent tymu, ktefi se diky takovému piistupu v psychicky bezpe¢ném prostiedi sami angazuji

v procesu zvySovani kvality.

6.8 Rekapitulace

Dosavadni studie a publikace zamétfené na angazovanost zaméstnanct poukazuji na
moznou souvislost s motivaci Wood a Tolley (2003), Macey a kol. (2009). AngaZovanost je
uzce spjata se spokojenosti zaméstnancli, dobrym klimatem na pracovisti a dobrymi
pracovnimi vztahy v rdmci pracovnich tymi ¢i skupin Macey a kol. (2009), Christian a
Slaughter (2007), Elvianita a Bustari (2020). AngaZovany zaméstnanec hleda ve své préci
zejména smysl, coZz mize zpusobit Gplné pohlceni praci, kterou vykondva. Christian a
Slaughter (2007), Jones (2018), Schaufeli a kol. (2002). Takto praci pohlceny zaméstnanec
pusobi pozitivné€ na své okoli, své kolegy ¢i pracovni tym, coZ ma u dalSich zaméstnancii za
nasledek vétsi zdjem o vykondvanou préci ¢i nédsledné zapojeni téchto zaméstnancti do
¢innosti nebo projektil nad rdmec jejich pracovniho zdbéru Christian a Slaughter (2007),
Jones (2018).

Klima psychického bezpeci, tedy jak jej definuje Edmondson (1999) jako prostiedi,
vnémz je bezpecné mezilidské riskovani, ma uzkou souvislost s angazovanosti

zaméstnancl. Dramanu a kol. (2020), Dollard a kol. (2015), Chaudhary a Panda (2018),
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Frazier a kol. (2017), Huyghebaert a kol. (2018) a Ferreira a kol. (2020). Ve vytvéfeni
pracovniho prostfedi podporujiciho angaZovanost zaméstnancti hraji nemalou roli vedouci
pracovnici a manaZzefi, zejména to, jak jsou vnimani svymi zaméstnanci. Klicova je v tomto
sméru, krom jiného, divéra, kterou zaméstnanci citi ke svému nadfizenému ¢i autentické
vedeni. Stander a kol. (2019), Christian a Slaughter (2007), Jones (2018), Chaudhary a Panda
(2018), Edmondson (2018). V pracovnim prostiedi, ve kterém se vzdjemn¢ propojuji
psychickd bezpecnost s angazovanymi zameéstnanci, jsou zaznamendvany lepSi pracovni

vysledky i samotny pracovni vykon jednotlivct ¢i celych pracovnich tymu. Bakker a Leiter

(2010), Christian a Slaughter (2007), Godfrey (2014), Frazier a kol. (2017).
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III EMPIRICKA CAST

1 Metodologie

Tato kapitola se zamétfuji na vymezeni cile vyzkumu, objasnéni, pro¢ je téma
zajimavé, stanoveni hlavni a dil¢ich vyzkumnych otdzek. Déle je zde pfedstavena organizace
v rdmci které probihal samotny vyzkum a zptsob vybéru respondentti. Za dllezité vnimam
uvést mozna omezeni vyzkumu a vymezeni pozice vyzkumnika v organizaci. V neposledni

fad¢ jsou zde uvedeny zvolené vyzkumné techniky uzité pti sbéru dat.
1.1 Vymezeni cile vyzkumu
1.1.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je zmapovat, jakd je situace v oblasti psychické bezpecnosti na
pracovisti v rdmci jedné organizace v socidlni sluzbé Domova pro osoby se zdravotnim
postizenim, Socidlné terapeutickych dilndch, Chranéném bydleni a Domové se zvIdStnim
rezimem. Dadle pak zjistit souvislost psychické bezpecnosti s piipadnou motivaci a

angazovanosti zaméstnanctl v téchto socidlnich sluzbach.

1.1.2 Hlavni vyzkumna otazka

Jak a do jaké miry ovliviiuje psychickd bezpecnost angazovanost a motivaci zaméstnancti?

1.1.3 Diléi vyzkumné otazky

Jaka je mira psychické bezpecnosti a angazovanosti zaméstnancli v organizaci?

Jaky je vztah mezi psychickou bezpecnosti a angaZzovanosti zaméstnancli v organizaci?

1.2 Misto vyzkumu, respondenti podilejici se na vyzkumu
1.2.1 Misto realizace vyzkumu

Vyzkum se uskuteCnil v jedné piispévkové organizaci poskytujici na zdkladé
Ziizovaci listiny a dle Zakona 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach a vyhlasky 505/2006 Sb.,
kterou se provadéji nékterd ustanoveni Zakona o socidlnich sluzbach, ¢tyfi typy socidlnich
sluzeb. Socidlni sluzbu Chranéné bydleni, Domov pro osoby se zdravotnim postizenim,

Socidlné terapeutické dilny a Domov se zvlastnim reZimem. Organizace zamé&stnava celkem

44



84 zaméstnanct, ze kterych je 50 osob na pozici pracovnikil v socidlnich sluzbach nebo
vedoucich sluzeb ¢i domdacnosti. Téchto 50 osob se piimo podili na poskytovéani péce a

podpory uzivatelim jednotlivych socidlnich sluzeb.
1.2.2 Vybér respondentii

Polostrukturované rozhovory cilené na angazovanost a motivaci byly realizovany vzdy
se dvéma zameéstnanci v jednotlivych socidlnich sluzbach. Vybér byl proveden ve spolupréci
s vedoucim ¢i koordinatorem piisluSné socidlni sluzby na zdklad¢ vysledku hodnoceni
v ramci motivacné hodnoticich rozhovort. Vzdy jeden respondent vykazujici z pohledu

Vv s 2

pracovni skupiny ¢i tymu nejvyssi miru zapaleni pro praci a druhy respondent vykazujici
niz8i miru zapaleni pro préci v daném pracovnim kolektivu.

Standardizované dotazniky byly distribuovany prostfednictvim e-mailu spolecné
s doprovodnym dopisem do vSech Ctyt socidlnich sluzeb v organizaci, zaméstnanctim, ktefi
se ptimo podileji na poskytovani péce ¢i podpory uzivatelim sluzby. V doprovodném
dopise, prostfednictvim kterého byli respondenti pozdddni o spolupraci na realizovaném
vyzkumu, byl struéné specifikovdn ramec vyzkumu, k ¢emu vyzkum slouzi, jakym
zpisobem mohou ucastnici na vyzkumu odevzdat vyplnéné dotazniky, informace o
dobrovolnosti a zachovani anonymity respondentli v€etn¢ predstaveni osoby, kterd povede
vyzkum spole¢né¢ s podékovanim za piipadnou spolupréci.

Pii vybéru respondentii bylo Zadouci, jak pifi rozhovorech, tak pii dotaznikovém
Setfeni, aby tito zaméstnanci byli soucasti pracovnich skupin ¢i tymi neékteré ze socidlnich
sluZzeb a podileli se pfimo na poskytovani péCe a podpory uZivatelim sluzeb ve vybrané

organizaci.

1.3 Pozicionalita osoby provadéjici Setieni

Osoba, kterd realizovala vyzkum tykajici se psychické bezpecnosti a mozné souvislosti
s angazovanosti a motivaci pracovnikii v socidlnich sluzbich pro ucely vypracovani
diplomové prace, pusobi ve vybrané organizaci 21 let. Z pocatku se jednalo o vykon civilni
vojenské sluzby. Pozdéji po ukonceni civilni sluzby byla této osob& nabidnuta pozice
pracovnika v socidlnich sluzbach na jedné z domécnosti v ramci socidlni sluzby Domova
pro osoby se zdravotnim postizenim. Kratce na to registrovala organizace novou socidlni
sluzbu Chrénéné bydleni, v rdmci které uzavieli smlouvu o poskytovéni této socidlni sluzby
uzivatelé z domacnosti, kde doty¢ny pulisobil. Tento pracovnik byl vedenim organizace

pozdé&ji jmenovan do funkce vedouciho socidlni sluzby Chranéné bydleni.
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Dany zaméstnanec mél ddle moznost, v prub¢éhu vlastni pracovni kariéry, pusobit jako
pracovnik v socidlni sluzbé Domova se zvldStnim reZimem a Socidlné terapeutickych
dilnach, coz vnim4 jako jedine¢nou piileZitost, jak poznat specifika téchto sluZeb a nasledné
piileZitost pochopit potfeby zaméstnanct i uzivatelt, kteti sluzbu poskytuji potazmo Cerpaji.

V soucasnosti vykondva tento pracovnik funkci metodika pro socidlni sluzby a
zéroven zastupuje feditele organizace v socidlni oblasti. Se zaméstnanci se v organizaci
setkdva na nejriiznéjSich drovnich a pfi rozli¢nych situacich. S mnohymi zaméstnanci si za
1éta pisobeni v organizaci vytvofil vztah na ptatelské drovni, zaroven si uvédomuje, Ze jsou
dalsi kolegidlni vztahy silné¢ ovliviiovany jeho pozici v organizaci. Zejména u nové
ptichozich zaméstnancti, ktefi si od nadfizenych drzi jisty odstup. Dlouholetym cilem
Cloveéka provadéjictho vyzkum ve vybrané organizaci a plati to, dle jeho sdé€leni, i
v soukromém Zivot¢, je s lidmi vychazet, vnaset do komunikace a chovani porozuméni a
efektivné nakladat s vlastni energii v rdmci vytvareni novych vztahl a poskytovani podpory
kolegim. N¢kde to jde dle dotyéného zcela piirozené, jinde je vztah zaloZen na vzdjemném
respektu a toleranci, piipadné vymezeni si hranic a nikterak se neprohlubuje. V neposledni
fad¢ je vhodné zminit vniméni pozice osoby provadéjici prizkum z pohledu zaméstnanct
organizace. Doty¢ny uvadi, Ze se Casto setkdva s prifazenim vlastni osoby do skupiny vedent,
,Vy tam nahote®, ,,to musite vy jako vedeni* apod., tedy je vniman jako soucast urcité
pracovni skupiny, kterd moznd neni standardné vidéna jako soucdst tymul a kaZzdodenni praxe
zamestnancl v organizaci.

Vyse uvedenad zjisténi mohou mit vliv na jednani a chovéni jednotlivych respondentd,
ktefi se na vyzkumu podileli, stejné tak mohou byt pfi¢inou mozného zkresleni dat v rdmci

dotaznikového Setieni ¢i rozhovorii s vybranymi respondenty.

1.4 Techniky sbéru a vyhodnoceni dat
1.4.1 Kbvantitativni Setieni prostiednictvim standardizovaného dotazniku

Pro dotaznikové Setfeni byl pouZit standardizovany dotaznik, vytvofeny k posouzeni
Skaly psychické bezpecnosti od Amy C. Edmondson z roku 1999. Prostiednictvim dotazniku
l1ze zvolenim miry kladného ¢i zdporného stanoviska v sedmi tvrzenich zmapovat klima
psychické bezpecnosti v pracovnim tymu ¢i skupiné nebo také jak upiesiiuje Edmondson
(1999) sdilené piesvédCeni o bezpecnosti mezilidského riskovdni v daném pracovnim
kolektivu. Validita pouZitého standardizovaného dotazniku je, jak uvadi Leavy (2017), ze

dotaznik skute¢né¢ méfi to, co méfit ma, stejné jako reliabilita byla provéfena v nékolika
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realizovanych studiich a vyzkumech tykajicich se psychické bezpecnosti Li a Yan (2009),
O’Donovan, Van Dun, McAuliffe (2020). Dotaznik byl pteloZen do cCeského jazyka a
opé&tovné podroben validizaci Vévoda a kol (2016). S udélenym souhlasem od Mgr. Sarky
Vévodové, Ph.D., byla Ceskd verze dotaznikli pouzita pro posouzeni psychické bezpecnosti
v sociélnich sluzbich ve vybrané organizaci.

Jak bylo zminéno vySe, dotaznik disponuje sedmi tvrzenimi, kde kazdy respondent
voli pro jednotlivé oblasti na bodové Skdle od 1 do 7 miru svého souhlasu ¢i nesouhlasu
s danym vyrokem, pficemz ¢islo 1 oznacuje silny nesouhlas a ¢islo 7 silny souhlas. Polozky
1, 3 a 5 jsou kddovany obracené. Vyslednd hodnota je stanovena souctem bodu ptidélenych
v jednotlivych poloZzkach. Miniméln¢ Ize v dotazniku ziskat 7 bodii, maximdlni pocet je 49,
kdy za dobry vysledek je povazovano 40 bodu.

Sedm oblasti, mapujicich klima psychického bezpeci v pracovnim tymu ¢i skuping,
zahrnuje v ramci dotazniku tato konstatovani:

1. Pokud se v tymu dopustite né¢jaké chyby, Casto vdm to vycitaji.
Clenové tymu jsou schopni poukazovat na problémy a nepifjemné zéleZitosti.
Lidé v tymu nekdy nepiijmou druhé kviili jejich odliSnosti.
V tymu je bezpecné zkousSet nové véci (postupy atp.).
Je téZké pozadat ostatni ¢leny tymu o pomoc.

Nikdo z tymu by zdmé&rn¢ nemafil moje usili.

A L

Kolegové z tymu si ceni mych schopnosti a dovednosti a vyuZzivaji je.

Dotazniky byly distribuovany prostfednictvim e-mailti do vSech Ctyfech socidlnich
sluZeb v organizaci spolecn¢ s doprovodnym dopisem poskytujicim respondentovi zdkladni
vstupni informace. K ¢emu vyzkum slouZi, strucné, co je psychicka bezpecnost, informace
o dobrovolnosti vyplnéni dotazniku a ujiSténi o zachovéni respondentovi anonymity, tedy Ze
sdilené informace nepovedou k identifikaci doty¢né osoby a v kontextu diplomové prace ani
k identifikaci organizace. V neposledni fad¢ potenciondlni respondenti ziskali informace,

jak mohou vyplnéné dotazniky odevzdat.
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1.4.1.1 Charakteristika respondenti podilejicich se na dotaznikovém Setieni

Podil respondentii dle pohlavi

Vyzkumného Setieni realizovaného prostiednictvim standardizovanych dotaznikli se

ucastnilo celkem 29 respondentii a respondentek z moZnych 50 zaméstnancti v ptimé péci.

Do vyzkumu se tak zapojilo 8 muzl a 21 Zen. V procentudlnim vyjddieni byla ndvratnost

dotaznikil 58 % z ¢ehoz 27,6 %, tvotili muzi a 72,4 % Zeny. Viz tabulka ¢.1 a souvisejici

graf €. 1.

Tabulka ¢. 1 dotaznikové Setieni respondenti a respondentky dle pohlavi

Podil ucastniki na vyzkumu
Pohlavi Pocet respondentii Procentualné
Zeny 21 72,4 %
Muzi 8 27, 6%
Celkem 29 100 %

Graf ¢. 1 dotazniky - respondenti a
respondentky dle pohlavi

8;27,6%

= Zeny = MuZi

Vlastni vypocet 29 respondenti a respondentek = 100%
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Podil respondentii dle véku

Dotaznikového Setteni se z 29 respondentll a respondentek ucastnily 2 ve véku 30 —
39 let, cozZ je 6,9%, déle pak 14 ve véku 40 — 49 let tj. 48,3 % a déle pak 13 ve v€ku 50 a

vice let coz €ini 44,8 %. Viz tabulka €. 2 a souvisejici graf €. 2.

Tabulka ¢. 2 dotaznikové Setieni respondenti a respondentky dle véku

Podil Gc¢astniki na vyzkumu
Vék Pocet respondentii Procentualné
30-39 2 6,9 %
40 - 49 14 48, 3%
50 a vice 13 44, 8 %
Celkem 29 100 %

Graf ¢. 2 dotazniky - respondenti a
respondentky dle véku

13; 44,8 %

=30-39 =40-49 =50avice

Vlastni vypocet: 29 respondenttl a respondentek = 100 %
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Podil respondentii dle délky praxe pusobeni v organizaci

Délka praxe respondentl a respondentek, kteti se podileli na dotaznikovém Setfent,
byla u deviti dotazovanych 9 let tj. 31 %. 7 respondentl a respondentek pisobilo v organizaci
od 5 do 15 let tj. 24,1 % a 13 respondentli uvedlo délku praxe del$i 15 let, coZ Cinilo 44, 8
% 1z celkového poctu respondentil, ktefi vyplnili dotaznik. Viz tabulka €.3 a souvisejici graf

¢. 3.

Tabulka ¢. 3 dotaznikové Setieni respondenti a respondentky dle délky praxe

Podil ucastniki na vyzkumu
Délka praxe Pocet respondenti Procentualné
do 5 let 9 31 %
od 5let — 15 let 7 24,1 %
od 15 let a vice 13 44,8 %
Celkem 29 100 %

Graf ¢. 3 dotazniky - respondenti a
respondentky dle délky praxe

= do 5 let od5let—151let =od 15let a vice

Vlastni vypocet: 29 respondentli a respondentek = 100 %
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Podil respondentii dle socialni sluzby

Organizace poskytuje celkem ctyfi typy socidlnich sluzeb. Socidlni sluZbu Chranéné
bydleni (ddle CHB), socidlni sluzbu Domov pro osoby se zdravotnim postiZzenim (déle
DOZP), sociélni sluzbu Domov se zvlasStnim reZimem (ddle DZR) a Sociélné terapeutické
dilny (ddle STD). Podil ucastniki na dotaznikovém Setfeni pak Ccinil z celkovych 29
respondentll a respondentek v rdmci socidlni sluzby CHB 3 tj. 10,4 %, v socidlni sluzbé
DOZP 14 tj. 48,3 %, v socidlni sluzbé DZR 7 tj. 24,1 % a v socidlni sluzbé STD 5 tj. 17,2

%. Viz tabulka ¢.4 a souvisejici graf . 4.

Tabulka ¢. 4 dotaznikové Setieni respondenti a respondentky dle socialni sluzby

Podil ucastniki na vyzkumu
Socialni sluzba Pocet respondentii Procentualné
CHB 3 10,4 %
DOZP 14 48,3 %
DZR 7 24,1%
STD 5 17,2 %
Celkem 29 100 %

Graf ¢. 4 dotazniky - respondenti a respondentky
dle socialni sluzby

5;17,2%

7;24,1%

= CHB =DOZP =DZR =STD

Vlastni vypocet: 29 respondentd a respondentek = 100 %



Shrnuti

Do dotaznikového Setieni se nejcastéji zapojili respondenti ve véku 40 —49 a v t€sném
zéaveésu respondenti ve véku 50 +. Respondenti, kteti byli dc¢astni Setfeni, uvadéli nejCastéji
délku praxe 15 a vice let. Co se tyce zastoupeni respondentil z jednotlivych socidlnich sluzeb
v organizaci, Ucastnici ze sluzby STD se podileli, z celkového poctu zaméstnancti v této
sluzbe, z 83,3 %, ze sluzby CHB to bylo 75 %, sluzba DOZP byla zastoupena ze 43,8 % a
DZR z 87,5 %.

1.4.2 Kbvalitativni Seti‘eni prostiednictvim polostrukturovanych rozhovoru

Sbér dat byl realizovan prostiednictvim polostrukturovanych rozhovorit jednotlivymi
respondenty dle jejich moZnosti, v Case a na misté, které si sami urcili. Pfed zahdjenim
rozhovoru byl dany respondent ¢i respondentka informovéan o vyuzZiti ziskanych dat pro
zpracovani této diplomové prace. Zaroven byl pozdddn o moZnost si rozhovor nahrét
z divodu co nejptesnéjsiho zachyceni vyznamu a nosnosti odpovédi a pro pozdéjsi presny
ptepis. Pro plostruktorovany rozhovor bylo zvoleno celkem Sest hlavnich otdzek. Optimalni
délka rozhovoru byla 30 — 45 minut. Kazdy respondent byl sezndmen s tim, jak bude se
ziskanymi daty déle nakldddno. Byl ujiStén, Ze jeho osoba zlistane v anonymité. VSichni
osloveni respondenti souhlasili s pofizenim nahravky z rozhovoru a zarovei byli ujisténi o
vymazdani nahravky bezodkladné po jejim piepsani a anonymizovani. Pfi uvadéni pasazi
z uskute¢nénych rozhovort bude takovy vynatek do diplomové préce prevypravén vlastnimi
slovy osoby provadéjici vyzkum, tedy nikoli doslovné pfepsan, aby nebylo mozné pozdéji
identifikovat autora vyroku.

Pted samotnou realizaci probéhl rozhovor se tfemi vybranymi zaméstnanci s cilem
ovéfit validitu, reliabilitu a zobecnitelnost tohoto Setfeni Svaiicek, Sed’ova a kol. (2007).
Z puvodnich deseti otazek byl pocet zredukovan na 6. N&které otdzky byly doplnény nebo
preformulovany, jiné byly pro shodné odpovédi odstranény zcela. Drobné zmeény pfi
formulaci otdzek bylo tfeba provést i v pribéhu rozhovortii u vybranych zaméstnanct, a to
na zéklad¢ dat, ktera jednotlivé rozhovory generovaly a které byly z pohledu vyzkumnika

Zadouci vzhledem ke stanovenym ciltim diplomové price.
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Kone¢nd podoba polostrukturovaného rozhovoru zahrnovala otazky:

Jak vnimdte atmosféru na pracovisti?

Jak to ovliviiuje Vds zdjem se zapojit do deni na pracovisti?

Jak vnimdte podporu Vasich kolegu?

Jaké emoce to ve Vds vyvoldava?

A jaky to md vliv na Vasi motivaci?

Co by mohlo atmosféru na pracovisti zlepsit?

Vsechny rozhovory byly realizovany prostiednictvim jedné osoby, aby bylo zajisténo
shodné poklddani otdzek a piipadnych dopliujicich podotdzek k vysvétleni tématu.
Zamérem bylo vnést pojem angaZovanost a motivace v kontextu s psychickou bezpe¢nosti
do ptimého rozhovoru s respondentem a ziskat tak co nejvice dat, kterd s témito pojmy
souvisi Strauss a Corbinova (1999). Z tohoto diivodu byla zvolena tato kvalitativni metoda
vedeni vyzkumného Setfeni.

Samotny proces vedeni vyzkumu se sestdval ze ti{ zdkladnich sloZek: Pro vyhodnoceni
ziskanych dat kvalitativniho Setfeni byly pouzity postupy a techniky metody zakotvené
teorie.

1. Sbér dat prostfednictvim rozhovoril ve spojeni s otevienym, pfimym pozorovanim.
Rozhovory byly zaznamenény na diktafon a nésledn€ doslovné piepsdny.

2. Oteviené koédovani — tedy oznaceni vyrazii ¢i dsekli rozhovori, cilené hledani
kategorii (promeénnych) Svaiiéek a Sed’'ovi a kol. (2007).

3. Analyza kvalitativnich dat, ur€eni proménnych a stanoveni zavéra vyzkumu.

Rozhovory byly uskutecnény celkem ve Ctyfech socidlnich sluzbach.
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1.4.2.1 Charakteristika respondentii podilejicich se na vyzkumném Setieni
Podil respondentii dle pohlavi

Polostrukturované rozhovory byly uskuteCnény s 8 zaméstnanci zcelkem Ctyf
poskytovanych socidlnich sluzeb. Rozhovorl se tGcastnilo 5 respondentek a 3 respondenti.

Viz tabulka ¢€.5 a souvisejici graf €. 5.

Tabulka ¢. 5 polostrukturované rozhovory respondenti a respondentky dle pohlavi

Podil ucastniki na vyzkumu
Pohlavi Pocet respondentii Procentualné
Zeny 5 62,5 %
Muzi 3 37,5%
Celkem 8 100 %

Graf ¢. 5 rozhovory - respondenti a
respondentky dle pohlavi

3;27,6%

= Zeny = Muzi

Vlastni vypocet: 8 respondentl a respondentek = 100 %



Podil respondentii dle véku

Na polostrukturovanych rozhovorech se podilelo celkem 8 respondentli a
respondentek ve sloZeni 1 ve véku 30 - 39 let tj. 12,5 %, 3 ve veku 40 -49 let tj. 37,5 % a
nakonec 4 ve veéku 50 let a vice, coz ¢ini 50 % z celkového poctu tcastnikl. Viz tabulka ¢.6

a souvisejici graf €. 6.

Tabulka ¢. 6 polostrukturované rozhovory respondenti a respondentky dle véku

Podil ucastnikii na vyzkumu
Vék Pocet respondentii Procentualné
30-39 1 12,5 %
40 - 49 3 37,5%
50 a vice 4 50 %
Celkem 8 100 %

Graf ¢. 6 rozhovory - respondenti a
respondentky dle véku

=30-39 =40-49 =50avice

Vlastni vypocet: 8 respondentl a respondentek = 100 %
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Podil respondentii dle délky praxe pusobeni v organizaci

Z 8 respondentl a respondentek, ktefi se ucastnili vyzkumného Setfeni, byla u dvou
ucastniki uvedena délka praxe do 5 let, tj. 25 % a zbylych 6 tucastnikii pracovalo
v organizaci od 5 do 15 let tj. 75 % ze vsSech dotazovanych ucastnikii vyzkumného Setfeni.

Viz tabulka €. 7 a souvisejici graf ¢. 7.

Tabulka ¢. 7 polostrukturované rozhovory respondenti a respondentky dle délky

praxe
Podil ucastniki na vyzkumu
Délka praxe Pocet respondenti Procentualné
do 5 let 2 25 %
od 5 let — 15 let 6 75 %
Celkem 8 100 %

Graf ¢. 7 rozhovory - respondenti a
respondentky dle délky praxe

N 675%

m do 5 let od5let— 15 let

Vlastni vypocet: 8 respondenti a respondentek = 100 %
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Podil respondenti dle socialni sluzby

Do rozhovorti se zapojili vZdy 2 respondenti z kazdé socidlni sluzby, coZ c¢inilo
z celkovych 8 respondentil a respondentek 25 % v socidlni sluzbé CHB, 25% v socidlni
sluzbé DOZP, 25 % v socialni sluzZbé DZR a 25 % v socialni sluzbé STD. Viz tabulka ¢.8 a

souvisejici graf €. 8.

Tabulka ¢. 8 polostrukturované rozhovory respondenti a respondentky dle socialni

sluzby
Podil ucastniki na vyzkumu
Socialni sluzba Pocet respondenti Procentualné
CHB 2 25 %
DOZP 2 25 %
DZR 2 25 %
STD 2 25 %
Celkem 8 100 %
Graf ¢. 8 rozhovory - respondenti a respondentky
dle socialni sluzby
2:25%
2:25%
= CHB =DOZP =DZR =STD
Vlastni vypocet: 8 respondentl a respondentek = 100 %
Shrnuti

Polostrukturovanych rozhovort se ticastnili respondenti na zdklad¢ cileného vybéru,
ktery byl vdzdn mirou zapojeni zaméstnance do priace. V kazdé sluzb&é vzdy jeden
zaméstnanec vykazujici vysokou miru zapojeni a jeden zaméstnanec, u kterého je mira

zapojeni ve srovnani s ostatnimi ¢leny pracovniho tymu ¢i skupiny nizka.

57



2 Vysledky realizovaného vyzkumného Seti‘eni

Tato kapitola se zamé&fuje na analyzu dat ziskanych prosttednictvim dotaznikového
Setfeni a polostrukturovanych rozhovorii. Vysledna data jsou zndzornéna prostfednictvim
tabulek, grafii a paradigmatickych modelt. V ramci pfedvyzkumu bylo nejprve realizovano
dotaznikové Setieni cilené na posouzeni Skdly psychické bezpecnosti v socidlnich sluzbach
ve vybrané organizaci. Ndvazné byly uskute€nény rozhovory s vybranymi respondenty
scilem prozkoumat vztah mezi psychickou bezpec¢nosti, angaZovanosti a motivaci

zameéstnancu.

2.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni psychické bezpecnosti ve vybrané

organizaci

Psychicka bezpecnost - celkovy pi‘ehled v socidlnich sluzbach ve vybrané organizaci

U 29 respondentli, z moznych 50 zaméstnancii, ktefi odevzdali vyplnéné dotazniky
mefici Skédlu psychické bezpecnosti, byla nejniz$i bodova hodnota 22 a nejvyssi pak 49.

Prumeérna hodnota ¢inila 36, 6 bodd. Viz tabulka ¢. 9.

Tabulka ¢. 9 psychicka bezpecnost ve vybrané organizaci souhrn v ramci socialnich

sluzeb
bodové skore
minimum maximum prumeér
souhrnné v soc. sluzbach 22 49 36,6
v organizaci
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Psychicka bezpecnost v jednotlivych socialnich sluzbach

vV

bezpecnosti 35,7 bodi ve sluzbé Chranéné bydleni, dile pak 36 bodl ve sluzbé Socidlné
terapeutické dilny, ndsledovala sluzba Domova pro osoby se zdravotnim postizenim s 36,7

body a ve sluzbé Domov se zvlaStnim reZimem byl bodovy prumér 37,3. Rozdil bodii mezi

Vv

tabulka ¢.10 a souvisejici graf €. 9.

Tabulka ¢. 10 mira psychické bezpeé¢nosti v jednotlivych socialnich sluzbach

procentualni zastoupeni bodové skore
socialni sluzba .
socialni sluzby minimum | maximum primér
CHB 75 % 31 40 35,7
DOZP 43,8 % 22 49 36,7
DZR 87,5 % 33 43 37,3
STD 83,3 % 31 40 36

Graf €. 9 mira psychické bezpecnosti dle socidlnich

sluzeb

50

45 45,0
- 43,0
9 41,0
S 40
g* 32(,3
O
O
& 35
9 §8
= 23,V
o
2 30
£
>

25

22,0
20

1

Druh poskytované socialni sluzby

B CHB E DOZP M STD HE Mira psychické bezpecnosti

Vlastni vypocet: 29 respondentd a respondentek = 100 %
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Psychicka bezpecnost dle pohlavi

Vnimédni psychické bezpecnosti mezi muZi a Zenami v rdmci jedné organizace
vykazuje v priméru jen o 1 bod rozdilné hodnoty. Mira psychické bezpecnosti u muzi byla
v priméru 35,7 bodi, u Zen pak 36,7 bodi. Zastoupeni muzi a Zen, kteti se podileli na

vypliovéani dotaznikll, v§ak bylo ve znacném nepoméru 8§ muzi k 21 Zendm. Viz tabulka

¢.11 a souvisejici graf €. 10.

Tabulka ¢. 11 mira psychické bezpe¢nosti dle pohlavi

bodové ské
pohlavi Pocet ocove skore
. minimum maximum primér
respondentii
Muzi 8 31 40 35,7
Zeny 21 22 49 36,7
Graf ¢. 10 mira psychické bezpecnosti dle pohlavi
49
50
= 36,7
S 40
g
330
<
£ 20
3
£10
£
0

minimum

B Mui 8 resp.

maximum

pramér

m Zeny 21 resp.

Vlastni vypocet: 29 respondentd a respondentek = 100 %
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Psychicka bezpecnost dle véku

Z v&ku respondentt vnimaji dle vysledku dotaznikového Setfeni psychické bezpeci ve
vyS$$i mife zaméstnanci ve véku 30 — 39 let s primérem 38,5 bodil, ndsleduji zaméstnanci ve
véku 50 a vice let s primérem 37,9 bodl a v niZ8i mite pak psychickou bezpe¢nost vnimaji
zameéstnanci ve veéku 40 — 49 let, u kterych bylo primérné bodové skdre 35,1 bodii. Vékova
hranice niz8i 30 let nebyla prozkouména z diivodu absence respondentli v tomto vékovém

rozmezi. Viz tabulka ¢.12 a souvisejici graf ¢. 11.

Tabulka ¢. 12 mira psychické bezpec¢nosti dle véku

Pocet bodové skore
vékové rozpéti i — .
respondentii | minimum maximum priumér
30 -39 let 2 resp. 34 43 38,5
40 - 49 let 14 resp. 22 43 35,1
50 a vice let 13 resp. 31 49 37,9

Graf ¢. 11 mira psychické bezpec¢nosti dle véku

49
S0 43 43

ti

38.5 7
34 35 13 .
31

¢nos
o
=)

22

hické bezpe
(O8]
S

20

z

mira psyc
[—
S

minimum maximum prumér
respondenti dle veéku

30-39 let 2 resp. ™40 —49 let 14 resp. 50 a vice let 13 resp.

Vlastni vypocet: 29 respondentd a respondentek = 100 %
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Psychicka bezpec¢nost dle délky praxe

Mira psychické bezpecnosti byla, z pohledu délky praxe jednotlivych respondenti,
hodnocena nejvyssim priimeérnym skore 41,3 bodii u respondentt s délkou praxe 5 -15 let,
nasledovali respondenti s délkou praxe do 5 let s bodovym vysledkem 36,1 a déle pak
zameéstnanci pracujici v organizaci vice nez 15 let, jejichZ primérné bodové skore bylo 35,2
bodi. Opét zde hraje nemalou roli pocet respondentti v jednotlivych kategoriich. Viz tabulka

¢.13 a souvisejici graf ¢. 12.

Tabulka ¢. 13 mira psychické bezpeé¢nosti dle délky praxe

bodové skore
délka praxe pocet — . —
minimum maximum pramér
respondenti
do 5 let 9 27 43 36,1
od 5 let do 15 let 7 35 49 41,3
15 let a vice 13 22 43 35,2

Graf ¢. 12 mira psychické bezpecnosti dle délky praxe
41,3

NG
—_

osti

36,1
35,2

mira psychické bezpecn
W W W W W W W W B
D W R, U O N 0 O O

do 5 let od 5 let do 15 let 15 let a vice
délka praxe

Vlastni vypocet: 29 respondentl a respondentek = 100 %
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Shrnuti:

Dotaznikového Setfeni se tcastnilo celkem 29 respondentii z moznych 50 pracovnikl
v socidlnich sluzbach. Psychickd bezpec¢nost byla nahliZzena z pohledu nékolika dalSich
kategorii, jako bylo vnimani psychické bezpecnosti dle pohlavi, dle véku respondentt,
z pohledu délky praxe, a nakonec dle socidlni sluzby, ve které respondenti ptisobili.

Zajimavé vysledky pfinesla data z pohledu vnimané miry psychické bezpecnosti dle
délky praxe. Jak je patrno z grafu ¢. 12, ktery zndzorfiuje primérnou miru psychické
bezpecnosti v jednotlivych kategoriich, nejvyssi primérné hodnoty vykazovali zaméstnanci
s délkou praxe 5 — 15 let, v tomto pfipad¢ je primérnd mira psychické bezpecnosti 41,3
bodii, coz, jak uvadi Edmondson (1999), je velmi dobry vysledek. U kategorie do 5 let byla
zaznamendna nizsi mira psychického bezpeci, stejn¢ jako u kategorie 15 a vice let ptisobeni
v organizaci. Zatimco u zaméstnancti do 5 let 1ze pfedpokladat, Ze se néjaky Cas aklimatizuj{
v rdmci nového plisobiste, u osob s délkou praxe 15 a vice let neni ditvod pro klesajici miru
vnimané psychické bezpecnosti zcela jasny a stdlo by za to ovéfit vysledky tohoto Setfeni na

veétsi cilové skuping respondentli a pripadné se pokusit odhalit zakonitosti, které k poklesu

vnimané psychické bezpecnosti, po urcité dobé plisobeni v organizaci, mohou vést.

2.2 Vyhodnoceni polostrukturovanych rozhovoru v socialnich sluzbach ve
vybrané organizaci

Rozhovory byly realizovany ve ctyfech socidlnich sluZzbach. Jednalo se o socidlni
sluzbu Chranéné bydleni, Domov pro osoby se zdravotnim postiZzenim, Domov se zvlastnim
rezimem a Socidln¢ terapeutické dilny. Rozhovort se tcastnili v kazdé socidlni sluzbé vzdy
dva vybrani respondenti. V jednotlivych socidlnich sluzbidch se na zdkladé¢ vypovédi
respondentl ukdzala riiznd mira psychické bezpecnosti.

Rozhovory s respondenty byly nahrdvany na diktafon. Ndsledné, v rdmci pouZité
techniky zakotvené teorie, prepsdny a kdédovéany dle piisluSnosti k identifikovanym
kategoriim v ramci jednotlivych textd. Pro analyzu ziskanych dat byla pouzita strategie
konstantni komparace. Jednotlivé rozhovory byly bezprostiedné po jejich piepsani
porovnavany s texty dalSich ucastnikil Setfeni s diirazem na vyhleddvani spolecnych jevi a
rozdilnosti. Pro kone¢né vyhodnoceni dat a stanoveni teoretického vychodiska byla uzita

technika vylozZeni karet dle Svaticek, Sed’ova a kol. (2007).
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2.2.1 Analyza a interpretace ziskanych dat vramci polostrukturovanych

rozhovoriu

Pro vyhodnoceni ziskanych dat z rozhovort realizovanych v radmci socidlnich sluzeb
ve vybrané organizaci byla zvolena metoda zakotvené teorie Svaiicek, Sed’ova a kol. (2007).
V jednotlivych textech, které vznikly po piepsdni nahrdvek zrozhovord s vybranymi
respondenty, byly pouzitim techniky otevieného kédovani identifikovany kategorie, ze
kterych bylo mozné prostfednictvim provedené analyzy stanovit teoretickd vychodiska této
diplomové prace, kterd odhaluji mozné vazby mezi psychickou bezpecnosti, angazovanosti

a motivaci zaméstnancu.

Identifikované kategorie v ramci provedeného kodovani

Z ptepisti nahravek rozhovort bylo postupnym kédovanim identifikovano celkem 16
kategorii, mezi které patii: pracovni podpora, porady, pocit bezpeci, uptimnost, spoluprace,
komunikace, pracovni odhodlani, riskovani, vedeni, motivace, smysluplnost, dobré vztahy,
diivéra, otevienost, respekt a tolerance k chybam. Ne vSechny identifikované kategorie bylo
mozné zohlednit v nasledujici analyze, jelikoZ se neprokdzala souvislost se sledovanymi
jevy. Pokladanim otdzek tak byla ziskdvana data cilend na oblasti angaZovanosti a motivace
zamestnancu a rovneéZ na klima psychické bezpecnosti.

Z vypovédi respondentd bylo zjiSténo rozdilné vnimani miry psychické bezpecnosti
v jednotlivych socidlnich sluzbich, coz odhalil rovnéz pfedvyzkum provedeny
prostiednictvim standardizovanych dotaznikd. V ramci jedné socidlni sluzby byla ze
ziskanych dat patrna nizka mira vnimani psychické bezpecnosti v pracovnim tymu, zatimco
ve zbylych tfech sluZzbach byla mira vnimané psychické bezpecnosti ve vyssi mife. At uz
se ukdzala mira psychické bezpecnosti v jednotlivych socidlnich sluzbich v nizké mifte,
piipadné vysoké, vidy zde byli zaméstnanci urfitym smérem motivovani. V piipadé
prostiedi s nizkou mirou vnimané psychické bezpecnosti se jednalo o motivatory ojedin¢lé,
naproti tomu v pracovnim prostiedi s vyS$i mirou psychické bezpecnosti se vyskytovalo
motivatorii mnohem vice. viz paradigmaticky model ¢. 2 a paradigmaticky model ¢. 4.
Néslednym kédovanim prepsanych texti a kategorizovanim byly identifikovany jevy a
jejich pficiny v jednotlivych socidlnich sluzbach, které souviseji s angazovanosti a motivaci
v prostfedi s riznou mirou vnimané psychické bezpecnosti. Tyto jevy byly respondenty
vnimdny sruznou intenzitou a dileZitosti. Kategorizované jevy byly nésledné

preformulovany na motivaéni faktory, které rezonovaly s potiebami zaméstnancii. Ve vztahu

s vykondvanou profesi témito motivacnimi faktory byly: pracovni podpora, pocit bezpeci,
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upifimnost, komunikace, riskovani, vedeni, smysluplnost, pracovni porady, diivéra,

otevienost, respekt a tolerance k chybam. viz paradigmatické modely 2 a 4.

2.2.1.1 Angazovanost a motivace zaméstnanci v pracovnim prostiedi s niZS§i mirou

vnimané psychické bezpecnosti

V sociélni sluzb¢, kde byla identifikovana na zdkladé¢ ziskanych a vyhodnocenych dat
z realizovaného vyzkumného Setfeni nizkd mira psychické bezpecnosti, byly zachyceny
motivacni faktory, které mély jak motivacéni, tak demotivacni charakter.

Pfi mapovani angazovanosti zaméstnanct v této sluzbé byly identifikovany néasledujici

kategorie a souvislosti.
Pracovni porady

Tento faktor ma v socidlni sluzbé s nizkou mirou psychické bezpecnosti silné
demotivaéni charakter, a to i pfes zjiSténi, kdy zaméstnanci shodn¢ uvadéji potiebu své
postiehy, souvisejici s vykondvanim préce, sdilet s pracovnim tymem. V socidlni sluzbé se
uskutecnuji 2 x tydné porady tymu. Tyto porady maji vicemén¢ informativni charakter, kdy
je tteba do kratkého Casového intervalu, zhruba 30 minut, vméstnat mnoho informacnich
sdéleni. Tato sdéleni byvaji typu akutnich zmén tykajicich se poskytovani sluzby, externi
akce, které se blizi a je tfeba je zastitit nckterym ze zaméstnancl této sluzby, piipadné
sd€lenimi, kterd ptichazeji ,,z vrchu a jsou zdvaznd i pro tuto socidlni sluzbu. Ve zbylém
prostoru je moznost sdilet postiehy, avSak velmi sporadicky, jelikoZ zbyva par minut, nez
pfijdou prvni klienti a zaCne pracovni doba. Jedenkrat mésicné se pak uskutecnuji tzv. velké
porady, které sice trvaji o néco déle, cca 2 hodiny, avSak zde je prostor maximdlné€ vyuZit na
proskolovani a seznamovani zaméstnancii s nove zpracovanymi metodikami, smérnicemi a
postupy.

Popis prubéhu porad ze strany respondentii je rovnéZ v souladu s realizovanym
pozorovanim pii poraddch tymu, kterych se osoba provadéjici vyzkumné Setfeni ucastnila
pravideln¢ po dobu dvou mésicti.

Zamgéstnanci na téma sdileni postiehli viceméné rezignuji, avSak tato jejich potteba
stale pretrvavd, nejsou vSak motivovani byt pii feSeni iniciativni, stejné€ jako pii sdileni

vlastni nespokojenosti tykajici se vykonu prace.
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Pracovni vztahy

V ramci skupiny tykajici se pracovnich vztahti byly identifikovany tyto motivacni
faktory: pracovni podpora, zptsob vedeni a jednani vedouciho sluzby, duvéra, otevienost,
komunikace, kterd zahrnovala nejen sdileni podnétli uvnitt tymu, ale i sdileni postiehti mezi
sluZzbami a v neposledni fad¢ otevienost kolegii v zpétné vazb¢, ndzorech apod. V mnoha
téchto kategorii zazné€lo slovo spoluprice, a pokud méli moznost respondenti uvést n¢jaké
pocity ve spojitosti se situaci, kterou popisuji a vniméani, volili nej¢astéji slova jako frustrace,
bezmoc a nékdy i marnost.

Respondenti méli mnoho népadi, jak zkvalitnit poskytovani socidlni sluzby, stejné
jako jakym zptisobem by se dalo navdzat na mnohé subjekty vné organizace ve prospech
klientd. Citi vSak bariéry, které jim brani v ndzorech prorazit. Vnimaji, Ze je hybny
mechanismus kompetentni uvadét do provozu pouze vedouci sluzby, a tak zaujimaji strategii
nesdilet své posttehy a vyckavat, jestli si vedouci sluzby vSimne, pak k tomu moZzna sdéli
své, ale to podle atmosféry, kterd v tymu zrovna bude a pouze budou-li citit podporu.

V rdmci zicastnéného pozorovani bylo mozné sledovat zminované procesy i pfi
dalSich pfrilezitostech a v souvislostech. Zasadni témata tykajici se jednotlivych socidlnich
sluzeb ve vybrané organizaci jsou projedndvdna na spole¢nych poradich vedoucich a
koordinétorti poskytovanych sluzeb, zpravidla 1 x mésicné€. Zde jsou projedndvana témata,
jako je sdileni dobré praxe, planované zavadéni zmén, nebo také procesy, které se mohou
dotykat nejen jednotlivych sluzZeb, ale i celé organizace. V socidlni sluzb¢ s identifikovanou
nizkou mirou psychické bezpe€nosti byly zmény zminéné vrdmci spolecnych porad
vedoucich a koordinatorti sluzeb zavadény bez hlubsiho vysvétleni kontextu nebo za
piitomnosti nekompletniho tymu, pfi¢emZ osoba, které se zména bezprostiedné tykala, byla
zrovna na nemocenské ¢i na dovolené. Pozd¢ji byl navrétivsi se zaméstnanec do sluzby
nasledné konfrontovdn pfimo se zménou, kterd se v jeho neptitomnosti uddla, coz mnohdy
zpusobilo jeho rozladéni. Nésledné voldni zaméstnanct této sluzby po potiebnych
informacich nebylo dle respondenti vyslyseno, eventudlné se jim dostalo odpovédi, Ze jsou
takové informace nad rdmec jejich kompetenci. Pfi orientaci v rdmci zavddéni zmény, jak
sami zminuji, se pohybuji mnohdy ,,po slepu* a bez souvislosti, kterym by porozuméli. Ze
strany respondentil tak prevlada pocit nedavery, kterou reflektuji ze strany vedouci sluzby
vuci jejich osobam, a to zejména v oblasti rozhodovacich procest, kdy nejsou souc¢ésti tymu,
ktery je prioritné tvofen vedouci sluzby a dvéma dalSimi zaméstnanci. Pfi informativnich

poradach se respondenti citi byt postaveni mimo tymovou hru a neciti prostor pro vyjadieni
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vlastnitho pohledu na véc, pticemz je dle reakci zbylych kolegli patrno, Ze ti jiZ urcité
informace maji a suverénn¢ zménu, piipadné ndpad podporuji. Takové jednani pak dle
respondentek piirozené dé€li tym na dva tabory. Toto piesvédceni jesté podporuje fakt, Ze se
vedouci sluzby mnohem vice kloni k nékterym ¢lentim tymu. Jsou pak spolu ¢asto vidéni pfi
obédech, v kanceléti vedouci sluzby apod. S timto souvisi i jistd tolerance pii nedodrzovani
pravidel v rdmci sluzby k n¢kterym ¢leniim pracovniho tymu. RovnéZ tato oblast, véetné

zminénych motivac¢nich faktort, byla respondenty vniména jako siln¢ demotivujici.

Smysluplnost

Smysluplnost neboli vnimat a vidét néjaky smysl ve vlastni vykondvané praci dle May
a kol. (2004), byla u obou respondentii hlavnim hnacim motorem a divodem, proc
v zaméstnani setrvavaji. V obou ptipadech je to urcita kvalita, pfipadné osobni uspéch, jez
se promitd do Zivota klientli, ktefi sluzbu Cerpaji. Motivacni faktor identifikovany jako
smysluplnost, se zd4d byt natolik silnym motivatorem, Ze lze, dle vypovédi respondentd,
v pracovnim prostiedi, kde je vétSinova pifitomnost faktorii demotivacnich, fungovat a
rovnéZ se urcitym smérem seberealizovat. Silu, kterou miiZze na pracovnika pusobit
motivacni faktor smysluplnosti v poméru k ostatnim identifikovanym motiva¢nim faktoram
v prostiedi s nizkou mirou psychické bezpecnosti, zndzornuje paradigmaticky model €. 1.
V piipad¢ respondentek vede zjisténi vlastniho dspéchu prostfednictvim klientovych
nabytych dovednosti k snaze u€init v tomto sméru i1 néco navic a pole nejen svého, ale 1
klientova dspéchu déle rozSifovat. Smysluplnost byla, v rdmci sluzby s nizkou mirou
vnimané psychické bezpecnosti, jedinym identifikovanym motiva¢nim faktorem, ktery drzi
dotazované respondenty v piesvédCeni setrvat v souCasném zameéstndni a neuvazovat o

odchodu.
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Paradigmaticky model ¢. 1 vyvazenost motiva¢nich a demotiva¢nich faktora

v prosti‘edi s vnimanou nizkou mirou psychického bezpec¢i

motivaéni faktory nenaplnéné motivacni faktory

PRACOVNI
PODPORA

Nenaplnéni téchto faktorti miiZe mit
negativni vliv na motivaci zaméstnance.

Popis schématu ¢. 1:

Vliv motivacnich faktorti je zndzornén jako symbolickd védha. Je-li nabidka
motivacnich faktori v pracovnim tymu z jakychkoli divodli omezena nebo motivacni
faktory zcela nefunguji, ukdzal se motivac¢ni faktor smysluplnosti jako jediny, ke kterému se
zamestnanci upiraji. Faktor smysluplnosti vykondvané prace pak mnohdy vyvazi potieby
zaméstnance, které nejsou naplnény, avSak neznamend to, Ze by naptiklad potieba

komunikovat €i citit se v bezpeci nebyla ze strany pracovnika nadéle vyzadovéna.
Rizika, pocit bezpeci a tolerance k chybam

Motivaéni faktory identifikované jako rizika, pocit bezpec¢i, piipadné tolerance
k chybam byly respondenty vniméany ve vazb¢ na nizkou miru psychické bezpecnosti jako
silné demotivacni. Nejistota respondentli v téchto oblastech vyvoldvala mnohd subjektivni
pfesvédCeni, kterd vétSinou nemaji redlny podklad. Standardnim pozadim takového
nefunkénitho motivaéniho faktoru je pak u dotazovanych respondentli obava o vlastni
pracovni pozici, finance ¢i obava ze ztraty zaméstnani. Mnohé nejistoty vznikaly na zaklad¢
nefunk¢ni komunikace v tymu, coZ naznacuje, Ze mohou mit procesy uvniti tymu urcitou

vzdjemnou souvislost a provdzanost. V tomto pifipadé¢ hraje u faktoru rizika, tolerance
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k chybam a pocitu bezpeci nemalou tilohu spravné nac¢asovéni, a to zejména nacasovani pii
sdileni informaci, zdroven je se ziskanou negativni zkuSenosti u zamé&stnance velmi t€zké
tento faktor zménit z demotiva¢niho na motivacni, jak vyplynulo z rozhovort. Respondenti,
ktefi zaznamenali jakoukoli kiivdu, ztraceji divéru, uzaviraji se, neriskuji a je-1i hodné¢ zle,
pak ani nekomunikuji, coz m4 dopad na cely tym. V prostiedi s nizkou mirou psychického
bezpeci se pak ukdzalo zcela nemyslitelné riskovat, ptipadné improvizovat. V piipadé
zpusobené chyby lze ofekavat negativni reakci i s vyraznym zpozdénim, v tomto piipadé i

po roce pii motiva¢né hodnoticich pohovorech.
Role vedouciho sluzby

Kompetence a vliv vedouciho sluzby na identifikované motivacni faktory se odrizel
prakticky ve vSech oblastech. Respondenti v rdmci rozhovoru formulovali sva oc¢ekévani,
ktera na vedouciho pracovnika méli. Mezi takova ocekavani tadili jednotnost v pfistupu ke
vSem Cleniim tymu, spravedlnost pifi rozd€lovani ukoli, kontrolu plnéni téchto tkold,
pfirozenou autoritu nebo povédomi o Cinnostech na pracovisti a toto zohledinovat pii
vytvareni metodik a pracovnich postupti, tedy aby teorie Sla ruku v ruce kazdodenni praxi.
Kromé zminované smysluplnosti byl poodhalen piimy vliv psobeni vedouciho sluzby na
jednotlivé motivacni faktory, a tak i miru vnimané psychické bezpecnosti na pracovisti.
Vedle zminované smysluplnosti, coby silného motivacniho faktoru, byla za silné
demotivacni faktor oznacovana divéra, presnéji formulovdno ztrita daveéry ve svého
nadfizeného a jeho spravedlivé tsudky a rozhodovani, v§e vyrazné posileno o autoritativni

piistup vedouciho pracovnika.

Shrnuti:

V socidlni sluzbé s nizkou mirou vnimané psychické bezpecnosti byl jedinym
identifikovanym motiva¢nim faktorem smysluplnost vykonavané prace. Zbylé faktory byly
oznaceny jako demotivacni pro svou ¢asteCnou nebo plnou nefunkcnost. Zaméstnanci, kteti
ve své praci nalezli smysl, se i pfes nizkou miru psychického bezpe¢i mohou v urcitém
sméru seberealizovat a citit tak dspéch z vykondavané prace. Takto motivovany pracovnik je
ochoten do Cinnosti, ve které nalezl smysl, vkladat mnohem vice energie, mnohdy i na tkor
vlastnitho volného casu. Stoji vSak za zamySlenou, zda by se pole zapojeni daného
zaméstnance podstatné neroz$ifilo, pokud by mél dotyény pracovnik misto jednoho

motivacniho faktoru vétsi vybér. V tomto sméru nedokdzali respondenti zodpovédét, zda by
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m¢éli stejny eldn, ktery citi pfi Cinnostech, ve kterych vnimaji smysl i v pfipad€ jedndni na
poradach tymu, sdileni zpétné vazby, oteviené komunikaci apod., pokud by se soucasnd
situace zmeénila. Na zdklad€ zjisténych dat vSak lze usuzovat, v piipad¢é nizké miry
psychického bezpeci na pracovisti, pfitomnost motivacnich faktord, které pievazi jistou
nespokojenost zaméstnance s pracovnim prostfedim a rovnéz tak 1ze predpoklddat ndslednou
angazovanost pracovnika smérem, ve kterém na jeho osobu ptsobi identifikovany motivaéni
faktor, pfi¢emz vyrazny vliv na miru vnimané psychické bezpecnosti na pracovisti, stejné

jako na mnoZzstvi funkénich motivac¢nich faktortt ma vedouci pracovnik.

Paradigmaticky model ¢. 2: motivacni faktory v pracovnim prostiedi s niz§i mirou

psychické bezpec¢nosti
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vedouciho - - .
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Popis schématu:

Ve stfedu obrazce se nachdzi pracovnik, ktery ma v souvislosti s pracovnim
prostfedim urcité potieby. Zeleny kruh spolecné s ¢ervenymi kruhy pfedstavuji motivacni
faktory, které by mohly byt pro zaméstnance zajimavé, protoZe o nich hovoii a m4 predstavu,
jak by mély tyto oblasti idedln¢ vypadat. V prostfedi, ve kterém je zaméstnancem vnimana
nizka mira psychického bezpeci, se vyskytuje nizky pocet motivacnich faktort, pfitom téch
demotivaénich je mnohem vice. V tomto sméru je smysluplnost vykondvané prace natolik

silnym motiva¢nim faktorem, Ze se na n&j zaméstnanec mizZe zaméfit a piipadné se timto
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smérem zapojit 1 nad ramec ¢innosti vymezenych vlastni pracovni ndplni i kdyZ pro né¢j
zUstavaji ostatni faktory neatraktivni pro svou nefunkénost. MnoZstvi motivacnich faktort
na pracovisti je zavislé na mife vnimané psychické bezpecnosti, pficemz vedouci pracovnik

Vv

ma moc toto vnimani zmeénit a tim 1 rozS$itit nabidku motivacnich faktoru

2.2.1.2 Angazovanost a motivace zaméstnanci v pracovnim prostiedi s vétSi mirou

vnimané psychické bezpeénosti

V socidlnich sluzbdch s vyssi mirou identifikované psychické bezpecnosti byly
zachyceny stejné, jako tomu bylo u socidlni sluzby s nizkou mirou vnimané psychické
bezpecnosti, motivaéni faktory, avSak s rozdilem, Ze tyto mély silné¢ motivacni naboj. Tyto
motivacni faktory a jejich moZnou souvislost s klimatem psychické bezpecnosti a

angazovanosti, objasiiuje nasledujici text.

Pracovni porady

Pracovni porady byly v rdmci socidlnich sluZeb s vys$$i mirou vnimaného psychického
bezpe¢i vyhodnoceny jako funkéni a efektivni motivacni faktor, ktery si jednotlivy
zaméstnanci nejen uvédomuji, ale stal se pro né jakousi normou, kterou od svého
nadfizeného vyZzaduji a jsou pro zachovani jeho funkc¢nosti ochotni mnohé udélat.
V souvislosti s poradami pracovnich tymii respondenti uvadéji z vlastni zkuSenosti
mechanismy, které jim funguji a diky kterym se jim lépe pracuje a kooperuje s dalSimi
kolegy. Dle vypovédi respondentii je porada prostorem, ktery je otevien nazortim vSech
ucastnikl, kde se ma kazdy Clen tymu moznost vyjadfit k cemukoli, a to bez obav, Ze by se
mu kolegové vysmivali nebo by byl za sviij ndzor jakkoli sankciovdn. VSichni respondenti
shodné uvedli, Ze zejména porady jsou mistem, kde vznikaji se zapojenim celého tymu
pravidla, dohody a je to zdrovenn prostor ke spolecnému ujasnéni si nedorozumeéni a
poskytovani zpétné vazby. Mnozi respondenti prosli za dobu své kariéry v organizaci
dal$imi pracovisti, proto hodnoti a srovnavaji rizné etapy svého dosavadniho ptisobeni v
organizaci a porovnavaji, jak je tomu nyni. KaZzdopddné shodné uvadéji faktory, které je
v ramci porad pozitivné ladi a t€émi jsou: oteviend atmosféra pro sdileni napadf, podpora
vedouciho sluzby, zpétnd vazba (bez specifikace jeji podoby, spiSe jakoby pochvala),
moznost se, k jiZ uzavienym vécem, vracet a ddle je ladit (vztahy na pracovisti, pistupy ke
klientim, metodiky apod.) nebo nehovofit v rdmci porady o zaméstnancich, ktefi zde

nemohou byt piitomni. Ze zicastnéného pozorovani v rdmci realizovanych porad lze tato
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aplikovana pravidla a pfistupy potvrdit. Pokud se dynamika podaii naleZit¢ rozproudit,
zadaji se o slovo 1 zaméstnanci, ktefi byli zminéni jako méné komunikativni a skoupi

ve sdileni svych nazort.

Pracovni vztahy

V ramci realizovanych rozhovora s vybranymi respondenty vynikaly u mnoha z nich
pracovni vtahy jako zdkladni potfeba zaméstnance v jeho odhodldni chtit v daném
zaméstndni setrvat a nepfemyslet o odchodu. K témto respondenty identifikovanym silnym
motivaénim faktorim pak patii: otevienost, diivéra, respekt, upiimnost, komunikace,
pracovni podpora. Zameéstnanci si v§Simaji piistupi svych kolegl, jsou jim tyto piistupy
inspiraci, pfipadné je pfirozenou soucdsti takového prostiedi poskytovat a pfijimat zpétnou
vazbu, coZ bylo opét potvrzeno v ramci pozorovani na poradach sluzeb, kdy si mezi sebou
zameéstnanci dokdzali nezranujicim a pozitivnim pohledem pfedat ndzory na ¢innosti svého
kolegy. Umét si svou zpétnou vazbu nacasovat, dat prostor novému kolegovi praci si
vyzkouset, zkusit si aplikovat nové ndpady, postupy a pomoc nabidnout ve chvili, kdy si sim
fekne nebo se to nabizi. Novy zaméstnanec je zde vniman, ac je bez zkuSenosti, jako cenny

zdroj postiehil, které mnohdy pracovnik s dlouholetou praxi jiZ nevidi.
Smysluplnost

Stejné, jako tomu bylo v socidlni sluzbé s nizkou mirou vnimané psychické
bezpecnosti, i zde chtéji zaméstnanci vidét ve své kazdodenni praci smysl. V prostiedi, ve
kterém se nachdzi vice motivacnich faktorl, coZ se v piipad¢ prostiedi s vy$si mirou
psychické bezpecnosti prokdzalo, se vSak smysluplnost neprojevila coby nejsilnéj$i faktor.
Dotazovani respondenti zde vice neZ o smysluplnosti, kterou zminili jen okrajové, hovofili
o prvcich tymovosti, spoluprdce a opote, kterou citi ve svém nadiizeném. Smysluplnost zde
byla vice mén¢ spojovdna s porozuménim procesim, které jednotlivi respondenti v rdmci
své profese vykondvali. V pracovnim prostiedi, ve kterém dotazovani pusobi, panuji
podminky oteviené k pokladani dotazli a ziskdvani odpovédi, a to bez obav z jakychkoli
dopadu. Standardné na téchto pracovistich pisobili kolegové, ktefi ochotné sdileli
zkusenosti s novymi pracovniky. Novy pracovnik byl v téchto tymech rovnéz vnimén jako

cenny zdroj podnétii a postiehil, které vétSina ¢lenti tymu uz s ohledem na délku ptisobeni

v dané sluzb€ nemusela nebo uz nedokazala vnimat.
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Rizika, pocit bezpeci a tolerance k chybam

Respondenti, v souvislosti s riziky, vnimaji ze strany svého tymu i vedouciho sluzby
podporu, kterd jim nésledné umoZziuje do jisté miry improvizovat, zaroven je zde vSak
zédsadni reakce vedouciho sluzby v piipadé, Ze se néco nepodaii a zptisob, jakym se tato
zpriava dostane na ,denni svétlo“. Tato praxe byla opétovné potvrzena na zakladé
zucastnéného pozorovani pfi poraddch pracovnich tymi v socidlnich sluZzbach s vysokou
mirou vnimané psychické bezpecnosti. Jakdkoli chyba je vnimdna jako podnét k reakci,
zlepSenti, ptipadné k uceni se. I kdyZ jsou v jednotlivych tymech zastoupeni rizné osobnosti
ve smyslu sebeprosazeni se, je standardnim postupem tymu ziskat, pokud moZno, nézor
kazdého clena. AC se na prvni pohled zdalo, Ze se ve sluzbach mnoho véci toleruje, sluzba a
zejména jeji zaméstnanci vnimaji jisté neprekrocitelné hranice, které vSichni respektuji a cti.
Tyto hranice jsou vSak striktné nastaveny dokumenty sluzby, zejména standardy
poskytované socidlni sluzby a, jak se ukdzalo v ramci studia dokumentl socidlni sluzby,
etického kodexu organizace a pracovni ndplni jednotlivych zaméstnanci. Motivacni faktory
rizika, pocitu bezpeci a tolerance k chybam se u nékterych respondentli ukdzaly jako vyrazné
motivatory, avSak tito zaméstnanci sami uvedli, Ze se diky vlastnimu nadSeni mnohdy dostali

do nejedné prekérni situace.
Role vedouciho sluzby

Vedouci je v ramci socidlnich sluZzeb s vyS$si mirou vnimané psychické bezpec€nosti
vnimén jako osoba znald prostiedi, ve kterém pracuje. Chape procesy probihajici v rdmci
dané sluzby a rozumi i pfistuptim, potfebam a jednani zaméstnanct. Je ¢lovékem, ktery drzi
tym pohromadg, je osobou, kterd rozhoduje, je-li situace napjatd a tym se nedokéze sjednotit.
Jeho rozhodnuti je vSemi respektovdno a nikdo jej nemd potiebu znevazovat. Zaroven je
prostfednikem pro komunikaci s vedenim organizace a zdrojem informaci, jez pifipadné
zamestnancim objasni napt. divod zavadéné zmény. Pracuje koncepcné a kazdy pracovnik
se 0 n¢j muze opiit. Tak respondenti vnimaji své piimé nadiizené. Mnozi ucCastnici
rozhovorti maji bohaté zkuSenosti z ptedchozich zaméstnani, diky kterym si klady
soucasného vedouciho uvédomuji, zaroven vSak piipoustéji i opacné zkuSenosti prace pod
vedoucim, ktery nepracoval, z jejich pohledu, zcela koncepcné. Respondenti se o vedoucim
pracovnikovi shodn¢ vyjadiovali jako o hybateli vS§emi procesy, které se v pracovnim tymu

odehravaji, pficemz jeho zdsah v tomto sméru Zddného Clena nelimituje.
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Shrnuti:

V socialnich sluzbach s vysokou mirou vnimané psychické bezpecnosti je vedouci
sluzby osobou, jez ovliviiuje veSkeré procesy uvnitf pracovniho tymu. Prostfedi je
k zaméstnanciim oteviené a oni se nemusi bat se v takovém prostfedi seberealizovat.
Zaroven takové prostiedi nabizi mnoho motivacnich faktord, jeZ mohou pracovnikovi udat
smér, kterym se ndsledné¢ vydd. Pfitomnost motivacnich faktorti a jejich plisobeni na
pracovnika v socidlni sluzbé znidzornuje paradigmaticky model ¢. 3. Toto tvrzeni dokazuji
nejen vypovedi respondenti, ale i Siroky rozptyl jejich zajmu s mnohem c¢astéj$Sim presahem
do snahy se spontdnné zapojovat i do Cinnosti vné vlastnich pracovnich kompetenci ¢i
pusobeni samotné sluzby. Zaméstnanci projevuji nadSeni pro ¢innosti, o které diive nejevili
zéajem, jsou soucasti spole¢enskych akci v rdmci organizace, kterym jsou ochotni vénovat

volny ¢as, nabizeji svou pomoc kolegtim, vedoucimu sluzby.

Paradigmaticky model ¢. 3: plsobeni motivac¢nich faktori na pracovnika v prostiedi

s vysSi mirou psychické bezpecnosti

faktor vedeni <

potireba Zaméstnance

motivacni faktory

.. POCIT TOLERANCE e f A PRACOVNI
UPRIMNOST PORADY | propres K PODPORA
CHYBAM

Popis schématu ¢. 3:

Zamgéstnanec sluzby vnimd v rdmci vykonavani prace potieby tykajici se pracovniho
prostiedi jako je otevienost v jednani, komunikace, pocit bezpeci apod. Vedouci pracovnik
se aktivné zajima o tyto oblasti a zajiSt'uje jejich funkénost v pracovnim tymu. Zaméstnanec

tak md mnoho motivacnich faktord, které odpovidaji jeho potfebdm. Je velkym
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predpokladem, pokud vedouci pracovnik zabezpe¢i piitomnost motivac¢nich faktort
v pracovnim tymu, Ze se mu muZze tento vklad vrétit v podobé vétsi angazovanosti
zaméstnancu.

Paradigmaticky model ¢. 4: motiva¢ni faktory v pracovnim prostiedi s vyssi mirou

psychické bezpecnosti
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Popis schématu:

Ve stfedu obrazce se nachdzi pracovnik, ktery ma v souvislosti s pracovnim
prostiedim urcité potreby. Zelené kruhy néasledné piedstavuji motivacni faktory, které by
mohly byt pro zaméstnance zajimavé, protoZe o nich hovoii a mé predstavu, jak by mély
tyto oblasti idedln¢ vypadat. Je-li néktery motivacni faktor natolik atraktivni, Ze vzbudi
pozornost daného zaméstnance, pak je predpoklad, Ze se timto smérem zaméestnanec vyda a
bude v této oblasti iniciativnéj$i a bude se vice zapojovat. Vyznamny faktor, ktery mtze
svym vlivem nabidku motivacnich faktort upravovat, je vedouci pracovnik coby ustiedni

identifikovand osoba ovliviiujici miru vnimaného psychického bezpeci na pracovisti.
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3 Diskuse k vyzkumu

Cilem vyzkumu bylo zmapovat, jakd je situace v oblasti psychické bezpecnosti na
pracovisti v rdmci jedné organizace v socidlni sluzbé Domov pro osoby se zdravotnim
postizenim, Socidln¢ terapeutické dilny, Chranéné bydleni a Domov se zvlastnim reZimem.
Diéle pak zjistit souvislost psychické bezpecnosti s pifipadnou motivaci a angaZovanosti
zamg&stnancl v téchto socidlnich sluzbach. Na zdklad¢ stanoveného cile vyzkumu byla
zformulovédna hlavni vyzkumna otizka a dvé vyzkumné otazky dil¢i, pficemz hlavni
vyzkumna otdzka se ptd, jak a do jaké miry ovliviiuje psychickd bezpe¢nost angazovanost a
motivaci zaméstnancii? Dopliujici vyzkumné otdzky se taZzi na miru psychické bezpecnosti
a angazovanosti zaméstnancl v organizaci a jakd je pfipadné souvislost mezi psychickou
bezpecnosti a angaZovanosti zaméstnancii v organizaci?

Pro ziskani potfebnych dat, kterd umozni zodpovédét polozené otazky, byla vyuzita
smiSend metoda sbéru dat. V ramci predvyzkumu zaméteného na mapovani miry psychické
bezpecnosti v jednotlivych socidlnich sluzbach byl pouZit standardizovany dotaznik na
posouzeni miry psychické bezpec€nosti vytvoreny Amy C. Edmondson v roce 1999. Pro
odhaleni, jakym zpiisobem a v jaké mife ovliviiuje psychickd bezpecnost, angazovanost a
motivaci zaméstnancl, stejné¢ jako jakd je souvislost mezi psychickou bezpecCnosti a
angazovanosti, byl vyuZit polostrukturovany rozhovor sestaveny na zéklad¢ oblasti, na které
se vyzkum a diplomova prace zamétuje.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 29 respondentli z 50 moZnych a
polostrukturovanych rozhovorii 8 respondentli, vZdy dva z kazdé poskytované socidlni
sluzby. Respondenti byli zaméstnanci socidlnich sluzeb ve vybrané piispévkové organizaci
na pozici pracovnika v socidlnich sluzbach, pfipadné socidlniho pracovnika vykonavajiciho
piimou préci s klienty.

Prostfednictvim dat, kterd byla ziskdna po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, bylo
zjisténo, ze prumérnd mira psychické bezpecnosti mezi zaméstnanci pfimo pracujicich
s lidmi se zdravotnim handicapem napfi¢ Ctyfmi poskytovanymi socidlnimi sluzbami ve
vybrané organizaci je 36,6. Z celkovych 29 odevzdanych vyplnénych dotaznikti pak 10
respondentll vykazuje miru vnimané psychické bezpecnosti vyssi nez 40 bodu, coz je
v procentudlnim vyjadieni 34,5 % z celkového poctu vyplnénych dotazniki. Edmondson
(1999) skore 40 bodii a vyse hodnoti jako velmi dobré. Piekvapivé bylo zjisténi tykajici se
miry psychické bezpecnosti z pohledu délky praxe respondentll. Zde nejvys$si miru vnimané

psychické bezpecnosti zaZivaji respondenti s délkou praxe 5 — 15 let s primérnym skérem
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41,3 bod. Oproti tomu respondenti s délkou praxe do 5 let a respondenti s délkou praxe 15
a vice let vykazuji nizZ§i miru vnimané psychické bezpecnosti. S ohledem na pomé&rné nizky
pocet respondentli vSak nelze narokovat platnost tvrzeni vyplivajicich s dotaznikového
Setfeni a bylo by nutné ovéfit tyto zavery na vétsSim poctu respondentli. Zde se nabizi prostor
pro dalS$i mozné zkoumdani, jakym by mohlo byt napiiklad, které faktory maji vliv na
vnimani psychické bezpecnosti u zaméstnancii v jednotlivych etapach plisobeni v organizaci
a jaky na né maji vliv.

V ramci polostrukturovanych rozhovorit pak byly identifikovany ve spojitosti
s psychickou bezpecnosti, angaZzovanosti a motivaci zaméstnancu tyto kategorie: pracovni
podpora, pocit bezpeci, upifimnost, spolupriace, komunikace, pracovni odhodléni, riskovani,
vedeni, motivace, smysluplnost, dobré vztahy, duvéra, otevienost, respekt a tolerance
k chybam. Pfi hleddni vzdjemnych souvislosti mezi identifikovanymi kategoriemi dle
Svatitek, Sed'ova a kol. (2007), byly nésledné identifikovany dvé zdkladni proménné, které
se ukdzaly byt v souvislosti s psychickou bezpec¢nosti. Bez ohledu na to, v jaké mife se
v jednotlivych socidlnich sluzbach, ve kterych vyzkum probihal, vyskytovalo klima
psychické bezpecnosti, byli, dle zjisténi, lidé motivovani a angaZovani k pracovnimu
vykonu. Klima se vSak ukdzalo v procesu motivace a angazovanosti jako zdsadni prvek.

Zminénymi proménnymi, které odhalilo vyzkumné Setieni, byli dva faktory. Prvnim
byl motiva¢ni faktor zaméstnance a druhym faktorem se ukézal byt vedouci sluzby, tedy
jeho plisobeni na dany tym a klima, které na pracovisti panuje.

Vyzkum ukazal, Ze psychické bezpeci ma na pracoviSti zdsadni vliv na moZnou
motivaci zaméstnancl, kdy mira klimatu psychické bezpecnosti miiZe ovliviiovat mnoZstvi
motivacnich faktorii zaméstnance, viz paradigmaticky model €. 2 a paradigmaticky model €.
4. Positivni vliv psychické bezpecnosti na dalsi oblasti tykajici se pracovniho prostiedi a
potieb zaméstnancti potvrzuji i vyzkumy realizované na zjistovani vztahu mezi psychicky
bezpecnym prostiedim a napiiklad diveérou zaméstnancii Vajda (2019), Stander a kol. (2019)
Frazier a kol (2017), dale pak otevienou komunikaci zaméstnancti Cameli a Gittell (2009),
nebo Newman a kol. (2017). Vyzkumné Setieni provedené v ramci predklddané diplomové
prace poukazuje na souvislost mezi psychicky bezpe¢nym klimatem na pracovisti a motivaci
zamgéstnance, a to jak v prostiedi, kde je mira psychického bezpeci vysokd, tak v prostfedi
s nizkou intenzitou vnimaného psychického bezpeci. V socidlni sluzb€ s nizkou mirou
vnimané psychické bezpecnosti byl jedinym identifikovanym motiva¢nim faktorem u obou
respondentl smysluplnost prace. Smysluplné vnimani prace pak u jednoho ze zamé&stnanct

vyvolavalo potfebu angaZovat se. Pocet oblasti, kde se dany zamé&stnanec zapojuje nad
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ramec své stanovené prace, byl vSak limitovan nastavenymi hranicemi, které dany
respondent vnimal v rdmci pracovniho kolektivu. Zde se naplno ukdzalo vnimani pracovnich
podminek z pohledu psychické bezpecnosti obou respondentt. Vliv a dileZitost psychicky
bezpecného prostfedi v procesu motivace a angazovanosti pracovnikli zmifiuji rovnéz
Nembhard a Edmondson (2006), zaroven zde vyzdvihuji zejména vliv vedouciho
pracovnika, ktery svym ptisobenim muzZe takové podminky na pracovisti zajistit. Jak autofi
dodavaji, vedouci pracovnik by se mél aktivné zajimat o ndzory a potteby zaméstnancu. Tito
pracovnici pak maji vice chut’ zapojovat se do pracovnich ¢innosti i nad rdmec téch, které
jim vymezuje pracovni ndpli. S ohledem na data ziskand a vyhodnocena v ramci
vyzkumného Setfeni je mozné, Ze s klesajici mirou vnimané psychické bezpecnosti klesa
rovnéZ mnoZzstvi motivacnich faktorl, pficemz nejvice a nejCastéji je posilen motivacni
faktor smysluplnost vykondvané préce.

Vyznamny vliv motivace zaméstnanct se smysluplnym vnimanim vykondvané prace
je pln€ v souladu s vyzkumy a positivnimi vysledky, kterych dosdhl May a kol. (2004),
zéroven by se, dle autora zejména manazetfi a vedouci pracovnici, méli zaméfit na
smysluplnost vytvafenych pracovnich mist. Rovnéz zaméstnance s vySSim vzdélanim, jak
uvadi Ross (2005), hledaji ve své praci smysl, pakliZze jej vidi, mohou byt motivovéni k
vyS§imu vykonu. Smysluplnost pak stavi do svétla pozitivntho faktoru v procesu
ovlivitovani angazovanosti zaméstnanct, dle Farrie (2011), ddle dodav4, ze se jedna o
dlouhodob¢ ptehlizeny zdroj motivace z pozice vedoucich pracovnikli a manaZert. Albrecht
akol. (2021) v ramci vnimani smysluplnosti vykondvané prace vyzdvihuji nékteré vyhody,
kterych se zaméstnancim dostdvd nebo je v rdmci vykondvané prace registruji a jez je
mohou nésledné v praci motivovat a pobizet k vétsi angazovanosti. Mezi takové vyhody
patii vetsi rozmanitost vykondvanych praci, piilezitost k vlastnimu rozvoji a jistd mira
vlastni autonomie. Tato konstatovani souhlasi s vystupy a vysledky vyzkumného Setieni
v ramci socidlni sluzby s nizkou mirou vnimané psychické bezpecnosti.

Polostrukturované rozhovory realizované v socidlnich sluzbach s vysokou mirou
vnimaného psychického bezpeci plné koresponduji se zavery, které byly vyvozeny v ramci
socialni sluzby, ve které je mira vnimaného psychického bezpeci nizkd. V tomto sméru, jak
zndzornuje paradigmaticky model €. 4., je patrno mnoZstvi motivacnich faktort, které
vnimaji zamé&stnanci téchto sluZeb. RovnéZz diky této rozmanitosti je pole, ve kterém se
mohou ndsledn¢ zameéstnanci angaZzovat mnohem S$irSi, coz vypovidd i z uskutecnénych
rozhovort. I v téchto sluzbach je jako vyznamny hybatel pracovnich podminek v tymech

vedouci pracovnik. Jeho interakce vSak nestavi bariéry, ale otevird prostor pro sdilenou
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komunikaci a dal$i podporu tymu. Presumpce neviny, divéra a respekt k dovednostem a
schopnostem zaméstnance, sniZovani obav z moZného netspéchu, otevienou komunikaci a
rozvoj zamestnancl, znéli v radmci uskutecnénych rozhovorti v socidlnich sluzbach, ve
kterych se potvrdila vyssi mira psychické bezpecnosti, coz pln€ souhlasi s konstatovanim,
ke kterym doSel Urban (2003) nebo Carmeli a Gittel (2009), ktefi psychické bezpeci popisuji
jako prostredi, kde je bezpecné hovoftit o chybach a problémech bez obav z moZnych
postihtl.

Z vyse uvedeného je ziejmé, Ze ma vedouci pracovnik v roli podporovatele klimatu
psychické bezpecnosti v pracovnich tymech nemalou odpovédnost a ¢lenové tymu od
vedouciho sluzby v tomto sméru mnohé ocekdvaji. Odménou za bezpecné klima pak muiize
organizace cCerpat mnohé vyhody prostiednictvim motivovanych a angaZovanych
zaméstnancu.

Pro budouci vyzkumy zaméfené na vztah psychického bezpeci, motivace a
angazovanosti se nabizi vézt prizkum na identifikovani oblasti, které angaZovanost a
motivaci zaméstnancli nejvyraznéji podporuji, stejné jako které ndstroje a dovednosti si
potiebuji vedouci pracovnici osvojit, aby uméli a mohli patiicné podminky pro motivaci a

angazovanost vytvaret.

3.1 Omezeni vyzkumu

Vyzkum mapujici vztah mezi klimatem psychické bezpecnosti, motivaci a
angazovanosti zaméstnancii byl realizovan v jedné piispévkové organizaci poskytujici Ctyfi
typy socidlnich sluzeb. Potfebnd data pro zpracovani tématu této diplomové price byla
ziskana prostfednictvim standardizovaného dotazniku smeéfujictho do vSech socidlnich
sluZeb vybrané organizace a z polostrukturovanych rozhovort realizovanych s vybranymi
respondenty rovnéZ v rdmci poskytovanych socidlnich sluzeb.

ProtoZe se vyzkum uskutecnil v prostiedi jedné, jediné organizace, jeZ zastava urcitou
firemni kulturu, kterou pfijimaji s velikou pravdépodobnosti i jeji zaméstnanci, lze
predpokladat odlisnost ziskanych dat, pokud by se podobny vyzkum odehrdl v organizaci,
jejiz firemni kultura by byla odlisna.

Limitujicim prvkem této diplomové prace je rovnéz spolecenské klima, ve kterém
vznikala. Tvorba diplomové price byla zahdjena v obdobi na zacatku pandemie Covid — 19
a realizované vyzkumy probihaly v obdobich vyhlagenych nouzovych stavii Vlddou CR a

v obdobi mezi nimi. Lidé pracovali ve stresovém prosttedi, se kterym se doposud nesetkali,
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coZ se nejspise promitalo i do vypovédi respondentl at” uz v rdmci dotazniki ¢i rozhovort.
Ov¢fteni dat by stdlo za to provést v méné napjatém obdobi.

Urcité zkresleni ziskanych dat z vyzkumného Setfeni mohla pfinést rovnéZ pozice
osoby provad¢jici vyzkum. Doty¢né osoba vykondva v rdmci organizace funkci metodika
soubéZné se zastupovanim feditele v socidlni oblasti, coZ mohli néktefi respondenti vnimat
jako mozné ohroZeni vlastni pozice v pifipadé kritického vyjadfovani v rdmci vyzkumného
Setfeni a jejich pozdéjsi identifikace s dopady na jejich pracovni pozici ¢i financni ocenéni.
Jistou zdrZenlivost, kterd mohla souviset s pozici vyzkumnika ve vybrané organizaci, mohlo
poukazovat i mnozstvi odevzdanych dotaznikli (29 z moZnych 50) a poté jejich vyplnéni bez
ptiliSného rozepisovéani dopliujicich textli. V kontextu téchto zjisténi by bylo vhodnéjsi
realizovat vyzkum v jiné organizaci, nez ve které je osoba provadéjici vyzkum zaméstnéna.

Polostrukturované rozhovory byly realizovany v prostiedi, které si urcil sdm
respondent. ProtoZe se jednalo vétSinou o kanceldfe umisténé ve sluzb¢, kde ptisobil, mohlo
toto prostfedi limitovat daného respondenta pfi zodpovidani otdzek pro obavy, aby nebyl
hovor zachycen nékym dal§im. Neutrdlni prostor mimo organizaci mohl nabidnout zazemi
pro mnohem otevienéjsi komunikaci.

Respondenti a respondentky byli v rdmci dotaznikového Setfeni osloveni na drovni
socidlnich sluzeb, které organizace poskytuje, nikoli napfi¢ celou organizaci, kde by se
promitly i takzvané servisni nebo také podptirné sluzby jako je udrzba, stravovani,
zdravotnici apod. Pokud by se realizoval vyzkum na drovni celé organizace, nejspise by
s ohledem na systém vzdélavani a Skoleni, kterému se pracovniklim v socidlnich sluzbach
dostdvd a zamé&stnanciim v servisnich sluzbdch nikoli, byla ziskana data v jinych ¢islech. Za
zminku rovnéz stoji pocet respondentt, kterych se dotaznikové Setteni tykalo, kteii dotaznik
nakonec vyplnili a odevzdali. VéEtsi organizace nebo plné zapojeni respondentti do
vyzkumného Setfeni by podalo o mife psychické bezpecnosti v pracovnich tymech mnohem
presngjsi obraz.

Respondenti, ktefi se icastnili polostrukturovanych rozhovort byli vybrani na zdklad¢
doporuceni vedouciho konkrétnich sluzeb. V priibé¢hu rozhovor se ukdzaly souvislosti,
které poukazovali na zcela jiné zaméstnance coby mnohem vhodnéjsi respondenty pro
rozhovor. Pro komplexn¢j$i vniman{ vztahli na daném pracovisti by mélo vyssi vypovidajici
hodnotu, pokud by se realizoval rozhovor s kaZzdym ¢lenem tymu dané socidlni sluzby.

V ramci pfedvyzkumu bylo nejprve realizovano dotaznikové Setfeni a nasledné byly
uskutecnény polostrukturované rozhovory. Pokud by se potadi provedeni vyzkumného

Setfeni otocila, mél by si tak prizkumnik moZnost s velikou pravdépodobnosti na oblast
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motivace a angazovanosti a jejich vztah s psychickou bezpe€nosti vytvofit vice nezaujaty
obrazek, ktery by si dokreslil aZ po vyhodnoceni dotazniku a zmapovani miry psychické
bezpecnosti v socidlnich sluzbach ve vybrané organizaci.

Pfesto byla zachovdna v maximalni mozné mife anonymita vSech respondentt, diky
kterym bylo mozné vyzkum realizovat a stanovit zavéry. Prace dle mého minéni poukazuje

na oblasti, které by jisté pfinesly mnohem zajimavéjsi vysledky a ptinosy pro vedouci

pracovniky, pokud by bylo Setfeni realizovano i v dalSich organizacich.

4 Zavér

Predmétem zkoumadni v rdmci této diplomové prace bylo zjistit, jakd je souvislost mezi
klimatem psychické bezpecnosti, angazovanosti a motivaci v jedné vybrané organizaci
poskytujici Ctyti typy socidlnich sluZeb. Socidlni sluzbu Chranéné bydleni, socidlni sluzbu
Domov pro osoby se zdravotnim postiZzenim, sluzbu Domov se zvliStnim reZimem a
Socidlné terapeutické dilny. Na vyzkumném Setfeni se podileli zaméstnanci v pfimé péci,
tedy pracovnici v socidlnich sluzbach, pifipadné socidlni pracovnici, pokud se piimo fyzicky
podileji na poskytovani péce a podpory klientlim v nékteré ze socidlnich sluzeb.

Teoretickd cast diplomové price se zamétovala na vymezeni klicovych pojmu:
pracovni tymy, psychickd bezpecnost, angaZovanost a jejich souvislost s procesy v rdmci
pracovniho vykonu, pracovnich podminek, mezilidskych vztahii apod.

V praktické Casti byly z idajt ziskanych v ramci vyzkumného Setieni prostiednictvim
smiSené metody sbéru dat analyzovédny a identifikovany vysledky, které daly nésledné
odpovédi na hlavni i vedlejs$i poloZené otdzky. Na dotaznikovém Setteni se podilelo 58 %
respondentli z celkového poctu pracovniki v socidlnich sluzb4ch ve vybrané organizaci. Pro
kvantitativni sbér dat byl v ramci piedvyzkumu pouzit standardizovany dotaznik vytvofeny
k posouzeni Skdly psychické bezpeCnosti od Amy C. Edmondson z roku 1999,
prostifednictvim kterého byla zméfena mira psychické bezpecnosti v jednotlivych socidlnich
sluzbach. Nasledné realizované polostrukturované rozhovory v jednotlivych socidlnich
sluzbach, kterych se ucastnili vZdy dva vybrani respondenti z kazdé socidlni sluzby, pfinesly
potifebnd data, po jejichZ analyze prostfednictvim metody zakotvené teorie bylo moZné
formulovat odpovédi na poloZené otazky. Na hlavni vyzkumnou otazku: jak a do jaké miry
ovliviiuje psychickd bezpecnost angaZovanost a motivaci zaméstnanct? A dil¢i otdzku, kterd

znéla: jaky je vztah mezi psychickou bezpecnosti a angaZovanosti zaméstnancl

v organizaci? Z vysledkii ziskanych v rdmci rozhovort byly zjiStény dvé proménné, u
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kterych byla prokdzdna souvislost s klimatem psychické bezpecnosti v jednotlivych
socidlnich sluzbach ve vybrané organizaci. Témito proménnymi byl motivacni faktor a
faktor vedeni tymu. Data odhalila silny vliv faktoru vedeni na miru vnimané psychické
bezpecnosti na pracovisti. Motivacni faktory pak byly, co se do rozmanitosti a poctu tyka,
pfimo vdzany na toto psychicky bezpecné klima. Se vzristajici mirou psychické bezpecnosti
rostlo i mnoZstvi potenciondlnich motivacnich faktord, které dédle vytvarely prostor pro
moznou angazovanost zaméstnancl. Stejné¢ fungoval tento model i obracené. Kde byla
psychickd bezpecnost nizkd, byl velky predpoklad pro nizky pocet motivacnich faktor a
ndslednd angaZovanost zaméstnancti byla rovnéz v zanedbatelném méfitku. V piipadé nizsi
miry vnimané psychické bezpe€nosti na pracovisti se ukédzal silnym motiva¢nim faktorem
smysl vykondvané prace, ke kterému se zaméstnanci nejcastéji obraceji. V tomto sméru by
se dalo uvaZovat o nartistajicim vyznamu smysluplnosti prace pro zaméstnance, ktery vnima
v ramci pracovis$té nizkou miru psychické bezpecnosti. Jedine€nost tohoto vyzkumného
Setfeni spociva rovnéz v prostiedi, ve kterém bylo realizovédno, tedy v prostiedi socidlnich
sluzeb, kam doposud mnoho vyzkumt zaméfenych na vnimédni psychického bezpeci

necililo.
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PRILOHY
PRILOHA & 1: DOTAZNIK K POSOUZENI SKALY PSYCHICKE
BEZPECNOSTI V PRACOVNICH TYMECH

Zdravim vas v této nelehké dobé

a zdroven se na Vs prostiednictvim tohoto textu obracim s Zadosti o podporu v ramci mého

studia na Fakult€¢ humanitnich studii, obor fizeni a supervize.

V soucasnosti dokoncuji studia a pracuji na zavérecné diplomové praci. Protoze bych rad
svou zaveérecnou praci zaméfil na praktické téma a idedln€ uplatnitelné v praxi, rozhodl jsem
se pro téma tykajici se pracovniho prostiedi zaméstnancii v organizaci poskytujici socidlni

sluzby.

Velice sporadicky se v Ceské republice, ale Gast&ji za hranicemi nasi zemé, zaéinaji
zamgstnavatelé a vedouci pracovnici nejriznéjSich firem zaméfovat v rdmci pracovnich
tymu na fenomén nazyvany psychicka bezpec¢nost. Tu 1ze vnimat jako urcité pracovni klima,
které v nékterych doposud zkoumanych oborech (zdravotnictvi, IT obory, korporace Google
apod.) pfinasi, pfi zaméfeni se na vytvafeni psychicky bezpecného prostiedi jak
zaméstnavatellim, tak zaméstnanctim urcité vyhody. Pravé pro nadSeni a ovétené piinosy, se
kterym se jini lidé v rdmci vyzkumu v oblasti psychické bezpecnosti setkali, jsem se i ja
rozhodl svou diplomovou prici zaméfit timto smérem a véfim, Ze v kone¢ném vysledku i

pro uzitek vés vSech, mych kolegt.

Z4dam vés tedy o par minut vaseho Casu a vyplnéni nize uvedeného dotazniku cileného na

téma psychické bezpecnosti. V piipad¢, Ze se rozhodnete nékterou otdzku rozvinout o V&S

4

osobni nazor, bude to pro mé¢ o to cenngjsi.

Vyplnéné dotazniky mi prosim vhod’te do schranky na stiznosti nejpozdéji do 25.3.2021,
odkud si je vyzvednu. Schranky jsou umistény: v chodbé pfed jidelnou a pted kanceldremi

v administrativni budové. Dotaznik je naprosto anonymni a dobrovolny.

Predem dékuji za Vasi vstticnost, €as 1 ndzory.
S ptanim vsSeho dobrého i pevného zdravi

Martin Stiibrny
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Uvodni ¢éast dotazniku

MV

Vhodnou odpovéd’ oznacte kiizkem.

1. pohlavi
e Zena []
o Muz [

2. Vék
e do20let O
e 20-291let [
e 30-39let L[]
o 40-491et LI

L]

e 50avice

3. Délka praxe v soucasné organizaci

e Do 1 roku |:|

e Odlrokudo5let []

e Od5letdo 10 let ]

e Odl10letdo15let [J

e 0Od15letdo20let LI

o 20 avicelet D

[ )

4. Socialni sluzba
¢ Chranéné bydleni ]

e Domov pro osoby se zdravotnim postizenim [ ]
¢  Domov se zvlaStnim reZimem ]

e Socidln¢ terapeutické dilny ]
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Edmondson AC, 1999. Psychological safety and learning behavior in work teams. Adm. Sci.
Q. 44(2):350-83.

Zakrouzkujte u kazdé otazky hodnotu, kterd nejvice odpovidd vasim zkuSenostem ¢i vnimani
situace. Kazdou otazku muzete, ale i nemusite rozvinout v dopliujicim textu.

1. Pokud se v tymu dopustite néjaké chyby, ¢asto vam to vycitaji.

zcela nesouhlasim 1 - 2- 3- 4- 5- 6- 7 zcela souhlasim

4 0] 0] 10§ (02 00 00

2. Clenové tymu jsou schopni poukazovat na problémy a nepiijemné zaleZitosti.

zcela nesouhlasim 1 - 2- 3- 4- 5- 6- 7 zcela souhlasim

4 0] 0] 1 10§ (03 00 0

3. Lidé v tymu nékdy neprijmou druhé kvili jejich odliSnosti.

zcela nesouhlasim 1 - 2- 3- 4- 5- 6- 7 zcela souhlasim
14 10] 0] 1 LU 08 00 P

4. V tymu je bezpecné zkouset nové véci (postupy atp.).

zcela nesouhlasim 1 - 2- 3- 4- 5- 6- 7 zcela souhlasim
4 0] 0] 10§ (03 00 00

5. Je tézké pozadat ostatni ¢leny tymu o pomoc.

zcela nesouhlasim 1 - 2- 3- 4- 5- 6- 7 zcela souhlasim
4 0] 0] 10§ (03 00 00

6. Nikdo z tymu by zamérné nemaril moje asili.

zcela nesouhlasim 1 - 2- 3- 4- 5- 6- 7 zcela souhlasim
4 10] 0] 1 LU 08 00 P

7. Kolegové z tymu si ceni mych schopnosti a dovednosti a vyuzivaji je.

zcela nesouhlasim 1 - 2- 3- 4- 5- 6- 7 zcela souhlasim

4 0] 0] 10§ (03 0 00 P

95



PRILOHA ¢&. 2: PROJEKT DIPLOMOVE PRACE

Univerzita Karlova

FAKULTA HUMANITNICH STUDII
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Projekt diplomové prace
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Jméno a piijmeni studujiciho: Martin Stiibrny
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Vedouci diplomové prace: Mgr. Jifi Krej¢i
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1. Formulace a vstupni diskuze k problému:

V pritbéhu své témét dvacetileté praxe v oblasti poskytovani péce a podpory lidem
v socidlnich sluzbach Domova pro osoby se zdravotnim postizenim, Socidln¢ terapeutickych
dilndch a Chranéném bydleni jsem se mnohokrat dostdval do situace, kdy jsem byl nucen
ucinit volbu ¢i rozhodnuti. Nékdy mi byl oporou zpracovany postup ¢i metodika, jindy jsem
byl nucen improvizovat. Podobné situace mohou byt pro tym cennym zdrojem informaci v
rdmci vytvéfeni strategii do budoucna. Edmondson (1999) uvédi, Ze rychlé pracovni
prostfedi vyZaduje od cClenii tymu ucici se chovani, které umozni jednotlivcim rychle
identifikovat situaci a na zdkladé¢ zjiSténi jednat. Kubétova a spol. (2013) zminiuji, Ze pokud
je vramci tyml normdlni se zeptat, pak se mocenskd vzdélenost sniZuje. Nasledn¢ je
vytvofeno klima pro posileni vzdjemné rovnosti, stejné¢ jako spolecné odpovédnosti,
spoluprdce tymu na feSeni problému je rovnéZ posilena. Kubdtova a spol. (2013) dale
uvadégji, ze pokud se Clenové tymu maji moznost doptdvat a sdilet své postiehy s dalSimi
kolegy, mohou se vzajemné¢ obohatit o mnohd nova zjiSténi a pohledy. Lidé v takovych
tymech si sebe mnohem vice vazi, vzajemny respekt zlepSuje vztahy v tymu a posiluje
motivaci spolupracovat. Zminované klima v pracovnich tymech tuzce souvisi s mirou
vnimaného bezpeci. Maslow (2000) poukazuje na ptimou souvislost mezi potfebou bezpeci
a osobnim rastem jednotlivce. Tentyz autor rovnéz poukazuje na fakt, kdy mtze potieba
bezpeéi u jednotlivce potla¢it i nékteré zakladni fyziologické potfeby. Clovéka potieba
bezpeci provazi cely Zivot a je-li naplnéna, je tu velky pfedpoklad, Ze nésledujici potifeby
jako je soundleZitost, ldska, uzndni, sebetcta a seberealizace budou napliiovéany.

Tato diplomova préace cili na psychickou bezpecnost v zaméstnani a jeji souvislost
s angazovanosti zameéstnanci coby manazerskym nastrojem pro efektivni praci
s potencidlem zaméstnancli, Morrison (2014). Pojmem psychickd bezpe¢nost v pracovnich
tymech se vice nez 15 let zabyva profesorka Amy C. Edmondson, kterd na toto téma
realizovala mnoho studii napii¢ nejriiznéjSimi profesemi. Baer a Freese (2003) popisuji
psychické prostiedi pracovisté jako prostiedi, kde se mohou zaméstnanci bezpecné vyjadfit,
aniZ by se méli diivod obdvat odmitnuti ¢i potrestdni. Edmondson (2018) uvadi, Ze muzZe
existovat psychickd bezpecnost na pracovisti. Jestlize tomu tak je, pak lidé skutecné
promlouvaji, sdileji ndpady, ptfizndvaji chyby a jsou celkové vykonnéjsi. Autorka ve stejné
publikaci definuje angaZovanost jako miru zapaleni zaméstnance pro praci a jeho pracovni

odhodlani pro organizaci, kterd jej zaméstnava. Dale pak zmifuje moZnou souvislost
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psychické bezpecnosti s angazovanosti na zdkladé¢ studie realizované v odvétvi

pojistovnictvi.

2. Vymezeni pojmu psychické bezpecnosti pro ucel zpracovani diplomové prace:

V ramci vymezeni pojmu psychické bezpeCnosti vnimam za dulezité pro ucel
diplomové prace tento pojem vice zuzit a to na termin tymova psychicka bezpecnost, nebot’
na pracovni tymy prace cili. Chépani psychické bezpecnosti pak plné koresponduje s definici
vymezenou Edmondson (1999) a to: Tymova psychickd bezpeCnost je sdilenda vira
v bezpecnost tymu pro mezilidské riskovani. Je pfirozenou soucasti tymu, ve kterém si
jednotlivi ¢lenové plné diivétuji a v piipade, Ze sdileji nahlas své ndzory, nemuseji se obavat
zahanbeni, odmitnuti pfipadné trestu ze strany pracovniho tymu. Vztahy v takovém tymu

jsou zaloZeny na vzdjemném respektu a divéte.

3. Vymezeni pojmu motivace pro ucel zpracovani diplomové prace:

Sily, které udavaji smér naSemu chovani a poskytuji mu energii tolik potiebnou pro
Uspésné dosazeni nami urceného cile, tak vnima motivaci Wood a Tolley (2003). MoZnym
zpusobem, jak motivovat zaméstnance k podavéani téch nejlepsich vykonu je, jak uvadi
Tracy (2011) posilovani sebeucty v ramci pracovniho tymu, nasledné se tak posiluje i
sebevédomi daného pracovnika. Odmeénou je pak kreativni zaméstnanec, ktery snaze

piekonava prekazky a dosahuje vytycenych cila.

4. Vymezeni pojmu angazovanost pro ucel zpracovani diplomové prace:

Armstrong (2007) uvadi angaZovanost jako pozitivni dvoustranny vztah mezi
zaméstnancem a organizaci. Kazda ze zicastnénych stran si uvédomuje vlastni potieby, ale
1 potfeby druhé strany. Vzdjemné se tyto strany v naplnéni téchto potteb podporuji a jsou
ochotni jeden pro druhého ud€lat néco navic. Investovani do tohoto vztahu vnimaji jako
oboustranné prospésnou véc. Takto definovand angazovanost pln€ odpovida sméru, kterym

bych se rdd v rdmci diplomové préace ubiral.

Zajimadvda a v mnoha smérech inspirujici je studie skrycim ndzvem projekt
Aristoteles realizovand v roce 2012 ve stovkach tymt spolecnosti Google. Abeer Dubay,
manaZer divize People Analytics spolecnosti Google, shromazdil mnoho vyzkumniki a
analytikd, ktefi dostali za ukol prozkoumat soucasné tymy a zjistit, jaké je tfeba zajistit
podminky, aby byl pracovni tym efektivni, vykonny, motivovany, angazZovany, piipadné co

takovy tym potiebuje. Samotny vyzkum trval vice nez 5 let a pravé v rdmci vyzkumu byl,
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coby nejefektivnéjsim prvkem pro vykonnost a souhru pracovnich kolektivl, identifikovan
jev psychickd bezpecnost. Studie dédle poukazovala na moZnou souvislost psychické
bezpecnosti s posilovanim tymového naboje, motivaci zaméstnancti pfinaset nové napady,

¢i vzajemného sdileni energie uvnitf tymu.
5. Cil vyzkumu:

Cilem vyzkumu je zmapovat, jakd je situace v oblasti psychické bezpecnosti na
pracovisti v rdmci jedné organizace v socidlni sluzbé Domova pro osoby se zdravotnim
postizenim, Socidlné terapeutickych dilnadch, Chranéném bydleni a Domové se zvIasStnim
rezimem. Dadle pak zjistit souvislost psychické bezpecnosti s piipadnou motivaci a

angazovanosti zaméstnanctl v téchto socidlnich sluzbach.

6. Vyzkumné otazky:

Hlavni vyzkumna otazka:

Jak a do jaké miry ovliviiuje psychickd bezpecnost angazovanost a motivaci zaméstnancti?

Diléi vyzkumna otazka:

Jaka je mira psychické bezpecnosti a angazovanosti zaméstnancti v organizaci?
Jaky je vztah mezi psychickou bezpecnosti a angaZovanosti zaméstnanct v organizaci?

7. Teoreticko - metodologické vychodisko

s vz

Prvni teoreticka ¢ast diplomové prace bude zamétena na definovani pojmu pracovni
tym, co d€la tym tymem a postaveni pracovniho tymu vedle dalSich forem pracovnich
utvard. S ohledem na zaméteni diplomové prace vnimam za zdsadni uvést definice pojmul
psychickd bezpecnost, angazovanost a motivace, které budou ndsledn¢ Siteji pojaty a
vymezeny v kontextu dosavadnich studii a publikovanych knih. ProtoZe se téma diplomové
prace zamcfuje na zkoumdni vztahu mezi psychickou bezpe€nosti a angazovanosti
zaméstnancl, jsou tyto jevy popsdny v SirSich souvislostech s pracovnim prostiedim,
mezilidskymi vztahy, u¢enim apod.

Zdrojem pro teoretickou ¢ast diplomové prace bude odbornd literatura, publikované
védecké Clanky, odborné kazuistiky, realizované vyzkumy ¢i kazuistiky cilené na téma
psychickd bezpecnost, angaZzovanost a motivace v pracovnich tymech.

Prakticka ¢ast diplomové prace bude potvrzovat, piipadné vyvracet stanovené cile a

vyzkumné otazky na zdkladé¢ provedeného smiSeného vyzkumu ve vybrané organizaci

v jednotlivych tymech socidlnich sluzeb. Kvantitativni vyzkum bude realizovan pomoci
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standardizovaného dotazniku uréeného k posouzeni Skédly psychické bezpecnosti
v pracovnich tymech od Edmondson (2018).

Nésledny kvalitativni vyzkum s vyuZitim metod a technik zakotvené teorie Strauss,
Corbinova (1999) prostiednictvim polostrukturovanych rozhovort u vybranych respondentt
z jednotlivych tym bude mapovat miru angaZovanosti a motivaci. Rozhovor bude
dopliovat zjisténi na zdklad¢ dotaznikii z jednotlivych sluzeb a poukazovat na miru
angazovanosti a motivace v jednotlivych socidlnich sluzbach. Pro identifikaci odpovédi
cilenych na angaZovanost a motivaci bude pouzita technika otevieného kédovani.

Dotaznikové Setfeni a polostrukturované rozhovory jesté¢ doplni technika pozorovani

a studium dokumentl organizace.
8. Pozicionalita:

V organizaci, ve které budu realizovat vyzkum v ramci diplomové prace, pracuji 20
let. Nejprve jsem zde pracoval, dle souc¢asné terminologie, na pozici pracovnika v socidlnich
sluzbach. Nésledné jsem byl jmenovan do vedouci pozice na jedné z domécnosti v rdmci
Domova pro osoby se zdravotnim postizenim. Tato domacnost byla posléze registrovdna
jako socidlni sluzba Chranéné bydleni. V rdmci zamé&stnani v této organizaci jsem m¢l
rovnéZ moznost néjaky ¢as pracovat ve sluzbé Socidlné terapeutické dilny. V soucasnosti
vykondvam funkci metodika pro socidlni sluzby a zastupuji feditele organizace v socidlni
oblasti. S ohledem na mé dlouhodobé pisobeni v organizaci si jsem védom moZnych
mantinell, které by mohly komplikovat provddény vyzkum. Obavy respondentil
z ptipadného postihu, pokud v rdmci dotazovani sdéli cokoli divérného, chci pfredem oSetfit
dohodou o mlicenlivosti. Respondent bude mit prostor k informovanému rozhodnuti o
vyuziti jim poskytnutych dat pro ucely diplomové prace. Vyslednd data z rozhovorl i
dotaznikového Setfeni budou anonymizovéna. Piesto pocitam s jistym zkreslenim informaci.
Diéle ptipoustim, Ze je tato prace vyuzitelnd zejména v organizaci, ve které byl realizovan
vyzkum. Rozhodn€ neodrédzi situaci v oblasti psychické bezpe¢nosti a miru angazZovanosti

v jinych organizacich ¢i socidlnich sluzbach.

9. Vybér respondentu:

Dotaznik bude distribuovan mezi piiblizn¢ 50 pracovnikii v socidlnich sluzbach ve
vybrané organizaci, cilem bude rovnéZ eliminovat mozné zapojeni zaméstnanct, ktefi se

nepodili na pifimé péci a podpoie lidem vyuZzivajici socidlni sluzby. To, Ze se do

100



dotaznikového Setfeni nezapoji pracovnik, ktery neni cilovym respondentem vSak nelze
vyloucit Disman (2011).

Za zvéazeni stoji distribuce dotazniki mezi zaméstnance stfedniho a vrcholového
managementu.

Nésledné rozhovory pak budou realizovdny vZdy min. se dvéma zastupci z kazdé socidlni
sluzby.

Zamgér realizace diplomové prace byl piedem projedndn a schvdlen feditelem vybrané

organizace.

10. Harmonogram prace

Listopad - Prosinec 2020: vyjednani vedeni diplomové prace, schvdleni realizace diplomové

prace feditelem organizace, zpracovani navrhu projektu diplomové prace

Leden 2021: schvdleni projektu diplomové prace, piiprava teoretické ¢asti a
polostrukturovanych rozhovori

Unor 2021 — prosinec 2021: realizace vyzkumu — rozhovory, dotaznikové Setfeni
Leden 2022 — biezen 2022 zpracovani vyzkumu

Duben 2022: kompletace diplomové price

Kvéten: odevzdani diplomové prace do 6.6.2022
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