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Uvod

Cilem této diplomové prace je navrhnout doporuceni vybrané organizaci ke zlepsSeni
prevence syndromu vyhoteni v kontextu smysluplnosti prace.’ Vybranou organizaci je
obecné prospésna spolecnost ELIM Hranice, jedna se tedy o stejnou organizaci jako
vmé bakalaiské praci® Motivace pracovnik(l v neziskové organizaci, ktera byla
dokoncena v roce 2018. Téma této prace (Syndrom vyhoteni v kontextu smysluplnosti
prace) jsem si zvolil predevsim ze dvou dlvodd. Prvnim divodem je mUj zajem o
problematiku smysluplnosti prace a druhym divodem je snaha pomoci vybrané
organizaci (ELIM Hranice), ktera provozuje azylova zafizeni. Charakterem prace se totiz
zaméstnanci této organizace fadi do skupiny profesi svyrazné vétSim rizikem

syndromu vyhoreni.

Vychodiskem pro naplnéni cile této prace bude ziskani relevantnich teoretickych
informaci o problematice smysluplnosti prace a syndromu vyhoreni. Problematika
syndromu vyhoteni je velmi Sirokd a na rozdil od problematiky smysluplnosti prace lze
dle mého nazoru fici, Ze je ve své zakladni podobé obecné znama a taktéz k této
problematice existuje velka rada publikaci. Domnivdm se tedy, Ze teoreticky pfinos
prace bude vétsi, kdyz se budu primarné zabyvat predevsim jednim z urcujicich faktor(
syndromu vyhoreni a tim bude smysluplnost prace. Pravé problematika smysluplnosti
prace je dle mého ndzoru v naSem pracovné socidlnim prostfedi mdlo zndma a neni na
ni kladen dostatecny dlraz. V ¢eském jazyce se o problematice smysluplnosti prace
publikuje spiSe jen okrajové, proto jsem se rozhodl vyuZit cizojazyéné zdroje. Z toho

dlvodu nékteré pojmy uvadim i v angli¢ting, aby nedoslo ke zméné jejich vyznamu.

Pro naplnéni cile prace na zakladé poznatku z teoretické ¢asti nasledné navrhnu vlastni
model oblasti smysluplnosti prace, ktery bude tvofit teoretické vychodisko pro
sestaveni dotazniku. Dotaznik bude distribuovan na sluzebny azylovych zafizeni
spolec¢nosti ELIM Hranice a nasledny sbér dotaznik(i probéhne takovym zplsobem, aby
byla zajisténa anonymita respondentll. Na zakladé zjisténi vyplyvajicich z

vysledk( dotaznikového Setfeni, spolu s poznatky z teoretické ¢&asti, navrhnu

! Cil prace nebyl v IS STAG aktualizovan do nyné&jsi podoby kviili podnétu od studijniho oddéleni.
2 KOSUTA, Toméag. Motivace pracovniki v neziskové organizaci. Olomouc, 2018. Bakalarska prace.
Univerzita Palackého. Vedouci prace: Doc. Ing. Jaroslava Kubatova, Ph.D.
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doporuceni ke zlepSeni prevence syndromu vyhofeni v kontextu smysluplnosti prace

ve spolecnosti ELIM Hranice.

Prace bude rozdélenda do deviti kapitol. V prvni kapitole nejdfive stru¢né uvedu do
problematiky syndromu vyhofeni a navaziu na problematiku smysluplnosti prace.
Druha kapitola bude pojednavat mimo jiné o pracovni spiritualité, smysluplnosti ve
vztahu kidentité a k pracovni ndplni a dale predstavi také sedm mechanism
smysluplnosti prace. Treti kapitola bude pojedndvat o fizeni podpory prozivani
smysluplnosti prace a ¢tvrta kapitola predstavi tzv. Spiritual leadership, jehoz klicové
hodnoty jsou totoZzné s hodnotami vybrané organizace. V paté kapitole pak na zakladé
syntézy teoretickych poznatk( navrhnu vlastni model oblasti smysluplnosti prace, ktery
bude tvorit teoretické vychodisko pro praktickou ¢ast této diplomové prace. V Sesté
kapitole struéné predstavim vybranou organizaci ELIM Hranice. Vsedmé kapitole
popisu metodiku vyzkumu a v osmé kapitole predstavim vysledky dotaznikového
Setfeni. V posledni kapitole shrnu vysledna zjiSténi a pro kazdou z navrhnutych oblasti
navrhnu doporuceni ke zlepSeni prevence syndromu vyhoreni v kontextu smysluplnosti
prace ve spole¢nosti ELIM Hranice. Pevné doufam, Ze tato diplomova prace bude

pfinosem jak pro vedeni spolec¢nosti, tak pro jeji zaméstnance.



1. Syndrom vyhoteni

O syndromu vyhoreni se diskutovalo uz dfive, ale blize zkouman zacind byt az
v sedmdesatych letech minulého stoleti. Zpoc¢atku nemél tento jev ani nazev a byl
zpozorovan hlavné u pecovatelskych povoldni a socidlni prace. Maslach uvadi, ze
v jistém smyslu se jednalo o tabuizované téma a to hlavné z divodu, Ze na projevy
syndromu vyhoreni se nahlizelo jako na selhani, které by se dobrému pracovnikovi
prece nemélo prihodit. Néktefi dokonce odmitali véfit, Ze by takovyto jev mohl vibec
existovat. Nicméné postupem casu s rostoucim poctem lidi postizenych timto jevem se
zaCalo objevovat vice a vice vyzkumi tykajici se tohoto jevu, az byly nakonec
definovany tfi dimenze vyhoreni: vycerpani, cynismus a neefektivita. Dimenze
vyCerpani je charakterizovand hlavné ztratou energie, oslabenim a skleslosti. Dimenze
cynismu popisuje Maslach jako projevy negativhiho nebo nevhodného chovani ke
klientim, podrazdénost, ztrata idealll a také pokles komunikace s kolegy. Mezi projevy
dimenze neefektivity zase patfi ztrata produktivity, pokles moralky, nebo tieba
neschopnost vyporadat se s jinak béZnou pracovni vyzvou. Zjednodusené, pracovnici se
syndromem vyhofeni jsou zhrouceni, neschopni zvladat pracovni vyzvy, demotivovani,

maji negativni postoje a jejich pracovni vykon neni ani zdaleka takovy, jaky by mél byt.>?

Syndrom vyhoreni se objevoval (a stale se objevuje) nejvice v pecovatelskych
zaméstnanich, ve zdravotnictvi, sociadlni praci a taky ve Skolstvi. V posledni dobé se
vSak zacal objevovat v mnohem vice zaméstndnich, napfiklad ve financnich institucich,
advokatnich kancelafich, v péci o zakazniky a spousté dalSich. Jak se zdd, vyhoreni je
v posledni dobé stale ¢astéjSim jevem, ktery miZeme najit na rlznych pracovistich po
celém svété.* Podle Maslach to neni tak, Ze by se néco stalo s pracovniky, ale spiée se
zménila povaha prace.” Stim souhlasi i Cartwright a Holmes, ktefi uvadi, e nova
povaha prace pracovniklim prinadsi zvySeny stres, Spatné zdravi a konflikty mezi praci a

rodinou.® V mnoha organizacich je dokonce vyhoteni stigmatizované jako znamka

3 MASLACH, Christina. Finding solutions to the problem of burnout. Consulting Psychology Journal:
Practice and Research, 2017, 69.2: 143-151.

* Tamtéz

> MASLACH, Christina; LEITER, Michael P. The truth about burnout: How organizations cause personal
stress and what to do about it. John Wiley & Sons, 2008. s. 1

® CARTWRIGHT, Susan; HOLMES, Nicola. The meaning of work: The challenge of regaining employee
engagement and reducing cynicism. Human resource management review, 2006, 16.2: 199-208.
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slabosti, nebo nekompetentnosti. Pracovnici, ktefi si stézuji na stres, jsou vedenim
Casto povazovani za slabé, nebo rozmarné. Mnoho pracovnikll se tak vibec zdrdha
informovat vedeni o problémech, které mohou pfispivat k jejich vyhofeni.” Sou¢asna
pracovisté jsou casto nepratelskd a celkové ndrocnd. Lidé jsou emocné, psychicky a
duchovné vycerpani. Kazdodenni narocnost prace, rodiny a vSeho dalSiho narusuje
jejich entusiasmus a vysava jejich energii. Mit radost z néjakého Uspéchu, ¢i ocenéni je
¢im dal tim obtiznéjsi. Oddanost praci slabne. Lidé jsou stdle cynictéjsi a radéji si drzi
odstup, nez aby se zapojili. Ztoho podle Maslach plyne, Ze kofeny téchto problému

jsou v organizaci a ve filozofii managementu.®

Maslach uvadi, Zze vyzkumy za nékolik poslednich desetileti ukazuji na to, Ze pracovni
prostiedi, kultura a celkovy pristup managementu jsou faktory stejné tak dilezité jako
treba faktor osobnosti pracovnika. Tim nechce fici, Ze individualni rozdily mezi
pracovniky a jejich osobnostmi nejsou dulezité, ale zdlrazriuje dlleZitost kontextu
pracovniho prostredi, ktery dle ni nesmi byt ignorovan. Také tvrdi, Ze vétsSina vyzkum
syndromu vyhoreni podcenuje mezilidské vztahy, které povazuje za naprosto stézejni.
Nejedna se jen o vztahy mezi kolegy, pracovniky a jejich vedenim, manazery, ale také
napriklad i o vztahy vrodiné. Dale uvadi, Ze v posledni dobé se objevuje stale vice
socialné ,toxickych” pracovist, které se vyznacuji nevraZivosti, nevyfesenymi konflikty,
nedostatkem vzajemné dlvéry a podpory a nékdy i Sikanou. Z toho vyplyva, Ze jisté
intervence ze strany organizace jsou v nékterych pripadech nutné. Podle Maslach
mUzZe organizace svymi zdsahy nejen zlepsit socidlni klima na pracovisti, ale i sniZovat

vyskyt vyhoteni a zvy$ovat angazovanost.’

Prispévky psychologie do problematiky syndromu vyhofeni jsou samoziejmé
v porovndni s ostatnimi védami stéZejni. Nicméné Maslach uvadi i negativni dopady
psychologie na tuto problematiku. Jako pfiklad uvadi to, Ze psychologie se na syndrom
vyhofeni vidy soustfedila pfilis individualisticky a pfi¢inu vyhoteni hledd hlavné

v Clovéku, pfiéemZz zapomind na pfi¢iny, které mohou vznikat napfiklad Spatnym

7 MASLACH, Christina. Finding solutions to the problem of burnout. Consulting Psychology Journal:
Practice and Research, 2017, 69.2: 143-151.

8 MASLACH, Christina; LEITER, Michael P. The truth about burnout: How organizations cause personal
stress and what to do about it. John Wiley & Sons, 2008. s. 1

® MASLACH, Christina. Finding solutions to the problem of burnout. Consulting Psychology Journal:
Practice and Research, 2017, 69.2: 143-151.



nastavenim prace zaméstnavatelem, nepfivétivym pracovnim prostfedim, nevhodnym
systémem vedeni apod.’® A tak by si vedeni organizace mélo klast otazky, jak co
nejvhodnéji nastavit praci, jeji prostfedi, kulturu, jak zafidit, aby prace ddavala

zaméstnanclm smysl, mohli byt angaZzovani a délali svou praci radi.

Maslach je toho nazoru, Ze organizace mlze bojovat proti syndromu vyhoreni nejlépe
tim, Ze se bude snazit o prevenci. Za nejlepsi prevenci povazuje budovani pracovni
angaZovanosti. Mysli si totiZ, e angaZovani pracovnici lépe &eli vyzvdm a stresu.™
Spolecné s Leiterem také povaZuje za dulezité, aby pracovnici povaZovali organizacni
poslani za smysluplné, aby védéli, pro¢ svou praci délaji, pro¢ ma smysl se v préci
angaovat.'” Déle také uvadi, ze &m vétéi je nesoulad mezi pracovnikem a jeho praci,
tim vétsi je i pravdépodobnost vyhoreni a naopak — ¢im je vétsi soulad, tim je vétsi
angazovanost. Soulad mezi praci a pracovnikem je dle Maslach jddrem pracovné-
psychologickych potrfeb pracovnika a jednim z urcujicich faktorl tohoto souladu je
prozivani smysluplnosti v praci.”® Kebza a Solcova ve své knize Syndrom vyhoteni také
zdUraznuji dulezZitost prozivani smysluplnosti v praci, kdyz tvrdi, Ze ,pokud clovék
pochybuje o smyslu své existence, dostavuje se stav existencidlni frustrace. Silné
proZivané a dlouhodobé pusobici stavy existencidlni frustrace mohou vyustit v depresi a
chronickou neschopnost uvérit v dileZitost, uZitecnost a pravdivost vseho, co Clovék
déld.“* Cartwright a Holmes spojuji nedostatek prozivani smysluplnosti v praci pfimo
s dimenzi cynismu®, Leiter a Maslach pak dokonce se viemi tfemi dimenzemi
syndromu vyhoreni, kdy nedostatek smysluplnosti prace zplsobuje frustraci s

depresemi a tim psychické vy€erpani, které mize mit mimo jiné za ndasledek i zhorseni

1% MASLACH, Christina. Finding solutions to the problem of burnout. Consulting Psychology Journal:
Practice and Research, 2017, 69.2: 143-151.

" Tamtéz

12 MASLACH, Christina; LEITER, Michael P. Reversing burnout. Standford Social Innovation Review, 2005,
43-49.

3 MASLACH, Christina. Finding solutions to the problem of burnout. Consulting Psychology Journal:
Practice and Research, 2017, 69.2: 143-151.

14 KEBZA, Vladimir; SOLCOVA, Iva. Syndrom vyhoreni. Praha: Statni zdravotni Ustav, 2003. s. 5

> CARTWRIGHT, Susan; HOLMES, Nicola. The meaning of work: The challenge of regaining employee
engagement and reducing cynicism. Human resource management review, 2006, 16.2: 199-208.
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zdravotniho stavu; dale jiz zminény cynismus; a také neefektivitu ve smyslu ,,pro¢ bych

se snazil, stejné to nema cenu“.'®

Syndrom vyhoreni je dle mého ndzoru pomérné Siroké téma. Existuje mnoho publikaci
o tomto problému a rlGzni autofi k nému pfistupuji rozlicnymi zpUsoby, identifikuji
razné pri¢iny a faktory vyhofeni. Jak jiz bylo fe¢eno v uvodu a jak vyplyva ze
samotného nazvu, v této praci se budu zabyvat prevenci syndromu vyhoreni predevsim
v kontextu jednoho faktoru, a tim je smysluplnost prace. Juliano povazuje prozivani
smysluplnosti prace dokonce za nejdllezitéjsi zbran, se kterou lze celit syndromu

v ,17 v Y v vr o s . , . .
vyhoreni.”” Osobné se pak domnivam, Ze prozivani smysluplnosti prace je pro prevenci

syndromu vyhoreni ve vybrané organizaci vzhledem k jejimu charakteru stézejni.

'® LEITER, Michael P.; MASLACH, Christina. Banishing burnout: Six strategies for improving your
relationship with work. John Wiley & Sons, 2005. s. 149

JULIANO, M. Burnout: signs, and how to spot burnout in colleagues (and prevent compliance
problems). [online]. cit. 2020-05-13. Dostupné z: https://www.bcgbenefits.com/blog/burnout
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2. Duilezitost smysluplnosti prace

Podle Belly a kol. organizace maji snahu zlepSovat své pracovniho prostfedi, snazi se
své zaméstnance motivovat, poskytuji moznosti k pracovnimu rdstu, ale i pres
veskerou snahu jsou dnes poruchy dusSevniho zdravi kvali pracovnimu stresu na
vzestupu. Zaméstnanci Celi vysoké pracovni zatézi a stresu i na pracovistich s velkou
spokojenosti s praci. Pro¢? Pro tyto autory je jednou z hlavnich pfi¢in nedostatek

. / 1
smysluplnosti prace.™®

Bailey a kol. definuje smysluplnou praci jako praci, ktera je obohacujici a ma pozitivni
dopad. V soucasnosti po smysluplné praci touzi vice a vice pracovnikl a mnoho
organizaci oznatilo smysluplnost v praci za jeden z nejdUlezitéjsich ryst prace.’
Nékteré studie ukazuji, Ze pracovnici tolik touzi po smysluplnosti v praci, Ze se aktivné
snazi hledat zpUsoby, jak smysluplnost ze své prace vydobyt a to i v pfipadech, kdy se
jednad o takovou povahu préce, jejiz naplni je neustdle se opakujici dfina.”® Velice
zajimavy je také vyzkum, kdy byli jednotlivci dotazovani, zda by se vzdali prace, kdyby
vyhrdli velké mnoiZstvi penéz. Vysledky ukazuji, Ze vétSina lidi by se rozhodla
pokraovat v praci i piesto, ze by byli finangné zajisténi.?* Z toho je dle mého nazoru
mozné pozorovat, jak je smysluplnost dalezZitd a jak velkym motorem prace se mize
stat. Je vSak taky nutné zminit, Ze spravedlivd mzda je pro smysluplnou préaci také

dalezits.??

Cartwright a Holmes povazuji smysluplnost za nastroj stability.”® | to je dle mého
nazoru jeden z dlvodu, pro¢ v této dobé, kdy je prace obecné charakterizovana jako

uspéchand a stresujici, roste potfeba prozivat smysluplnost v praci. Ddle také uvadi, ze

¥ BELLA, R.L.F., et al. Meaningful Work: A Review of an Organizational Change Towards Health and Well-
Being at Work. Cleaner production for achieving sustainable development goals, Barranquilla —
Colombia, 2018.

'% BAILEY, Catherine, et al. The mismanaged soul: Existential labor and the erosion of meaningful work.
Human Resource Management Review, 2017, 27.3: 416-430.

2% |SAKEN, J. Constructing meaning despite the drudgery of repetitive work. Journal of Humanistic
Psychology, 2000, 40, 84 —107.

2 OVERELL, Stephen. Inwardness: The rise of meaningful work. Work Foundation, 2008, 4. 2. s. 8.

22 MICHAELSON, Christopher, et al. Meaningful work: Connecting business ethics and organization
studies. Journal of Business Ethics, 2014, 121.1: 77-90.

2> CARTWRIGHT, Susan; HOLMES, Nicola. The meaning of work: The challenge of regaining employee
engagement and reducing cynicism. Human resource management review, 2006, 16.2: 199-208.
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#it smysluplny Zivot znamena délat to, v co véfim, co ma smysl a hodnotu.** Hodnoty,
které pracovnici zastavaiji, jsou pro prozivani smysluplnosti v praci bezpochyby stézejni

a bude o nich fec nejen v nasledujici kapitole.

2.1 Pracovni spiritualita

Bella a kolektiv se k nedostatku smysluplnosti prace snazi pfistupovat pres
problematiku pracovni spirituality. Pfistup pracovni spirituality pfinasi vice nez jen
subjektivni vnimani smyslu. Nahlizi totiz na pracovni zkuSenost tfemi dimenzemi
vztah( (dimenzi vnitiniho Zivota, dimenzi smyslu, a dimenzi spolecenstvi), které jsou
blize popsany nize.”> Harmonizace téchto dimenzi vyustuje v to, co Ashmos a Duchon
definuji jako pracovni spiritualitu — pojeti vnitfniho Zivota, ktery je dan smysluplnou
praci, kterd se odehrava v kontextu komunity.?® Je dulezité upozornit na to, ze pojmy
spiritualita a naboZenstvi jsou Casto spojovany, ale spiritualita je néco jiného nez
nabozenstvi. Bierly a kol. popisuje spiritualitu jako zkuSenost, kterou lidé prozivaji pti
FeSeni problém, které davaji smysl, G&el a soudrinost jejich existenci.?” NaboZenstvi je
pak v nejobecnéjsim smyslu vztah clovéka k tomu, co ho presahuje, predstava nebo jen
pocit, Ze vedle svéta prirozeného existuje nadprirozeny svét (sily, bytosti, mocnosti), a

vira, Ze je élovék na této transcendentni skuteénosti néjakym zplsobem zdvisly. “*

Goltz uvadi, Ze existuji dva aspekty, které reflektuji ony vznikajici Uzkosti a stres.
Prvnim aspektem je smysl, ktery lidé hledaji a to i ve svych pracovnich ¢innostech. Neni
pochyb o tom, Ze ¢lovék je bytost spolecenskd, a proto je druhym aspektem potreba
nékam patfit.”® Pracovni spiritualita je tedy hlavné spjata s ptilezitostmi k osobnimu

rastu a s pfispivanim spolecnosti svou prospésnou ¢innosti, ale taky s pozornosti ke

2% CARTWRIGHT, Susan; HOLMES, Nicola. The meaning of work: The challenge of regaining employee
engagement and reducing cynicism. Human resource management review, 2006, 16.2: 199-208.

> BELLA, R.L.F., et al. Meaningful Work: A Review of an Organizational Change Towards Health and Well-
Being at Work. Cleaner production for achieving sustainable development goals, Barranquilla —
Colombia, 2018.
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svym kolegiim a celkovou sounalezitosti.*® Lze tedy fici, Ze napInéni potfeb smyslu a

spolecenstvi je v této problematice stézejni.

Péce o onen vnitini Zivot, ktery je dany smysluplnosti a spolecenstvim je samoziejmé
ukolem organizace.?' V sougasnosti se organizace snaZi tento vnit¥ni Zivot zaméstnancd
regulovat prostfednictvim lidrli, organizacni kultury, politik, nebo napfiklad designu

s 2
prace.?

Bella a kolektiv ve svém prispévku identifikuji tfi dimenze spirituality souvisejici
s potfebou smysluplné prace. Prvni je dimenze vnitfniho Zivota, ktera se tyka osobnich
zalezitosti, jako je identita, nebo hodnoty. Druhd je dimenzi smyslu a Ucelu odkazujici
na vnimani smysluplnosti prace. Treti dimenzi je spoleCenstvi, jez se poji s potfebou

nékam patfit.>

Tyto dimenze Bella a kol. dale rozdéluje na atributy, jez danad dimenze zahrnuje.
Dimenze vnitiniho Zivota zahrnuje atribut ldentity, pod nimZ si mGzeme predstavit
vyvoj urcitého sebepoznani, dale atribut Soundlezitosti, ktery se vyznacuje vnimanim
sounalezZitosti s ostatnimi, se svym Bohem, ale také sam se sebou. Také zde spadd
atribut Hodnot, kde se jedna o moznost aplikovat své osobni hodnoty v zaméstnani,
ale také o uznavani hodnot plynoucich ze samotného zaméstnani a v idedlnim pripadé i

uznavani hodnot, které zastavaji kolegové.>

Druha dimenze obsahuje atribut Koherence, ve smyslu odpovidajici obtiznosti ukolu
osobnim dovednostem, a atribut Koheze, kterym autofi mysli adekvatni pracovni vyzvy
pfinasejici sprdvnou miru angaZovanosti. Uéel je daldim atributem druhé dimenze.
Autofi jej popisuji jako ucel, kterého si je pracovnik védom, ktery spojuje rizné oblasti

jeho zivota. U&el by mél pracovnik vnimat jako néco, ¢im denné ptispiva a prospivd

3 GUPTA, M., KUMAR, V., SINGH, M., 2014. Creating satisfied employees through workplace spirituality:
a study of the private insurance sector in punjab (india). Journal of business ethics, vol. 122, no. 1, s. 79-
88

31 ASHMOS, D.P., DUCHON, D. Spirituality at work: a conceptualization and measure. Journal of
management inquiry, 2000. vol. 9, s. 134-145.

32 Al-HOSAINI, F.F., SOFIAN, S., 2015. An exploration of inclusion of spirituality into the balanced
scorecard to support financial performance: a review. Asian social science, vol. 11, no. 9, s. 289-299

3 BELLA, R.L.F., et al. Meaningful Work: A Review of an Organizational Change Towards Health and Well-
Being at Work. Cleaner production for achieving sustainable development goals, Barranquilla —
Colombia, 2018.
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nejen sobé, ale také tymu, organizaci, nebo i budoucim generacim. Poslednim
atributem druhé dimenze neni nic jiného nez samotnd Smysluplnost. Zde se jedna o
napliovani poslani, kdy v idealnim pripadé pracovnik k napliovani poslani vyuziva své

nejlepéi osobni kvality a talent.*

Dimenze spolecenstvi se déli do Ctyr atributli. Prvnim z nich je mirné organizac¢ni Klima,
tedy harmonicka spoluprace, bezproblémova komunikace a spravnd mira autonomie.
Druhy atribut nazvali autofi spojeni (connection). Osobné bych tento atribut nazval
spiSe Soudrznost, protoze autofi v popisu uvadi, ze by pracovnik mél mit zdjem o
problémy svych kolegli, a kladou dliraz na potfebu povzbuzujicich slov mezi kolegy
navzdjem. DalSim atributem je organizacni Prostredi, které ma byt oteviené osobnim
nazordm a vytvaret prostor pro rovné moznosti a svobodu projevu. Posledni atribut
nese stejny nazev jako jeho dimenze, tedy Spolecenstvi. Zde se jednd hlavné o
respektovani zakladnich presvédcéeni a hodnot kazdého jednotlivce. Na nikoho by
nemél byt vyvijen tlak, ani by nemél byt presvédcovan, aby jednal v rozporu s jeho

vlastnimi hodnotami.>®

Spiritudlni perspektiva smysluplné prace poskytuje zajimavy pohled na aktudlni
problémy jako je Spatné dusSevni zdravi zaméstnancl a syndrom vyhoreni. Naplnéni
vsech vyse zminénych atributl by mélo podle autor( pfinést nejen spokojenost a vyssi
kvalitu pracovniho Zivota, ale také lepsi dusSevni zdravi zaméstnancl a zdravou
pracovni pohodu. Dalsi pfinos tohoto pohledu m{Ze byt naptiklad i aplikace pracovnich
atribut(l ve strategickém planovani s ohledem na poslani a vizi organizace, tak aby byla

vice sladéna s pracovni silou.*’

2.2 Smysluplnost ve vztahu k identité a pracovni naplni

Jak uZ bylo uvedeno vySe, proZivani smysluplnosti souvisi s vnitfnim Zivotem
pracovnika, s jeho hodnotami, identitou a pohledem sama na sebe. Stim se poji i
pracovni role, kterd obsahuje nejen vymezeni pracovnich uUkoll a Cinnosti, ale také

sady norem a ocekavani vztahujici se k identité a chovani pracovnika. Existuji teorie

> BELLA, R.L.F., et al. Meaningful Work: A Review of an Organizational Change Towards Health and Well-
Being at Work. Cleaner production for achieving sustainable development goals, Barranquilla —
Colombia, 2018.
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(Self-verification theory a Identity affirmation theory), které tvrdi, Ze pracovnici zazivaji
vys$Si uroven smysluplnosti, kdyZz se angazuji v téch rolich, které koresponduji pravé s
jejich sebepojetim. Kromé toho pracovnici mohou prozivat svou praci vice jako
smysluplnou, pokud se domnivaji, Ze jejich role je v ocich spole¢nosti dalezita. Stejné
tak muze byt dllezita i kolektivni identita, vnima-li pracovnik, Ze pracovni skupina, jejiz
je soucasti, je hodnotna a ma urcitou vdznost, zvysuje se nejen sebelcta, ale i prozivani

smysluplnosti.*®

Rosso a kol. tvrdi, Ze samotné organizace maji obrovsky vliv na to, jak pracovnici
interpretuji vyznam a smysluplnost jejich prace. Pokud nékdo pracuje v organizaci, ve
které vnima podobné hodnoty, jako sam zastava, bude pravdépodobné citit, Ze tady to

ma smysl.*

Dimenze smyslu a Ucelu predstavena pristupem pracovni spirituality nam pres své
atributy koherence a koheze vysvétluje, Ze obtiZznost pracovnich Ukol( a vyzev by méla
byt adekvatni schopnostem pracovnikl(i a prindset tak dobrou miru angaZovanosti.
Ukoly spojené s pracovni naplni by mély pracovnikovi poskytovat idedlné urcitou
rozmanitost, moznost vyuzit své dovednosti, osobni kvality a talent. Nesmime také
zapomenout na dlleZitou autonomii. Neni totiZz pochyb o tom, Ze pracovnik, ktery
vhima, Ze jeho vlastni pri¢inéni ma urcity dopad (impact) a pocituje silu a pravomoc
ktomu, aby néco ve svété zménil, bude svou praci nejspiSe shledavat jako
smysluplnou.”® Zde povazuji za vhodné zminit Grantovu teorii prosocialni motivace,
ktera tvrdi, Ze smysluplné pracovni ukoly jsou hlavné takové, které poskytuji sluzby
spolecnosti nebo komunité a pfrispivaji k pocitu ,vyssiho dobra“ a vyssiho smyslu.
Grantlv vyzkum ukazuje, Ze vnimani dopadu své prace na ostatni vytvari stav, kdy ma
pracovnik tendence zamérovat svou pozornost na pocity, preference a blaho druhych v

zajmu zlepseni jejich zivota.*!

%% BAILEY, Catherine, et al. The mismanaged soul: Existential labor and the erosion of meaningful work.
Human Resource Management Review, 2017, 27.3: 416-430.

39 ROSSO, Brent D.; DEKAS, Kathryn H.; WRZESNIEWSKI, Amy. On the meaning of work: A theoretical
integration and review. Research in organizational behavior, 2010, 30: 91-127.

0 BAILEY, Catherine, et al. The mismanaged soul: Existential labor and the erosion of meaningful work.
Human Resource Management Review, 2017, 27.3: 416-430.

* GRANT, A. M. The significance of task significance: Job performance effects, relational mechanisms,
and boundary conditions. Journal of Applied Psychology, 2008, 93, 108—124.
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Scroggins zase zdUraznuje dileZitost sebeucty, kdyzZ tvrdi, Ze prace bude prozivana jako
smysluplna, pokud vykon pracovnich ukoll posiluje sebelctu pracovnik(l. Dale uvadi,
Ze prozivanou smysluplnost podporuje také shoda mezi zplisobem plnéni pracovnich

ukol(l a sebepojetim pracovnika.*?

2.3 Odliseni pojmu smysluplnost prace a vyznam prace

Rosso a kol. upozoriiuje na rozdil mezi pojmy vyznam (meaning) a smysluplnost
(meaningfulness), které jsou v literatufe casto zaménovany. Vyznamem prace zde
autofi mysli to, jak jednotlivec interpretuje svoji praci v kontextu svého Zivota a
spolec¢nosti, co pro néj znamena. Pro nékoho mizZe prace znamenat pfijemny zdroj
prijmu, pro jiného muiZe predstavovat primo Zivotni poslani a pro nékoho nutné zlo
potrebné k preziti. Vnimani vyznamu prace je samoziejmé individudlni, mize byt ale
ovlivnéno pracovnim prostredim, nebo socidlnim a kulturnim kontextem. To, Ze urcita
prace ma vyznam, jeSté neznamend, Ze musi byt pozitivni, stejné tak miZe mit totiz
vyznam negativni, nebo neutralni. Nicméné v literature byva nejcastéji pojem vyznam
prace spise pozitivné zabarveny. Je ale dllezité zminit to, Ze kdyZz ma konkrétni prace
pro pracovnika pozitivni vyznam, jesté to neznamend, Ze ji musi povaZovat za

’

smysluplnou, i kdy? pozitivni vyznam prozivani smysluplnosti znaéné napomaha.*

2.4 Sedm mechanismu smysluplnosti prace

Rosso a kol. ve své praci identifikuje sedm mechanisml smysluplnosti prace. Prvnim
mechanismem je autenticita, kterou autofi popisuji jako pocit sladéni mezi jednanim
individua v praci a vnimanim jeho pravého ja. Jinymi slovy, zaméstnanec by mél byt
presvédcen o tom, Ze jeho chovani a jednani v praci je konzistentni s jeho hodnotami a
zajmy. Pracovnik by mél pocitovat shodu se sebou samym a to i vtom, co déla. To by
mélo vést k tomu, Ze své jednani bude povaZovat za zasadni, za néco, co mu bylo
uloZeno a je jeho povinnosti. Jako priklad uvadéji autofi pracovnika, ktery se povazuje
za analyticky smyslejiciho ¢lovéka, pficemz jeho pracovni ndplni skutecné analytické
premysleni vyZzaduje a také jeho spolupracovnici ho vidi podobné jako on sam sebe.

Jde zde vlastné o to, aby prace potvrzovala pracovnikovo sebepojeti, coz pfispiva k

*2 SCROGGINS, Wesley A. Antecedents and outcomes of experienced meaningful work: A person-job fit
perspective. The Journal of Business Inquiry, 2008, 7.1: 68-78.

e ROSSO, Brent D.; DEKAS, Kathryn H.; WRZESNIEWSKI, Amy. On the meaning of work: A theoretical
integration and review. Research in organizational behavior, 2010, 30: 91-127.

13



prozivani smysluplnosti prace.** Také bych zde je$té chtél pfipomenout, e Maslach
povazuje nesoulad mezi praci a pracovnikem za jednu z hlavnich pfi¢in vyhofeni a

naopak shodu osobnich hodnot s hodnotami organizace povaZuje za prevenci.*’

Druhym mechanismem, ktery Rosso a kol. identifikuje, je moc (power) a schopnost
(abilty) néco vtomto svété skutecné zménit. Pocitovani moci k tomu néco skuteéné
zménit prispiva k prozivani smysluplnosti, ale je k tomu zapotrebi urcita autonomie. Je
dobré, kdyz se pracovnik citi byt schopny, k tomu ale potfebuje i urcitou svobodu,
protoZe i skutecné schopny pracovnik se mlzZe citit bezmocné, pokud nedisponuje
primérenou autonomii. Také kompetence jsou dllezZité. Rozvoj kompetenci nejenze je
sam o sobé smysluplny, ale k tomu navic podporuje onu moc ménit.*® Osobné si
myslim, Ze zde je dlleZity zejména profesni rlst, protoze kdyz pracovnik sdm na sobé
pozoruje pokrok a uci se efektivné reagovat na vyzvy a cCelit jim, bude pak lépe
reagovat na prekazky, které se mu budou stavét do cesty, pravé kdyz bude moct néco
skute¢né zmeénit. Autofi v souvislosti stimto mechanismem jesté zminuji vnimani
vlastniho dopadu (perceived impact) pracovnikem. Pokud pracovnik vidi pozitivni
dopady svého jednani, at uz na organizaci, své spolupracovniky, tym, klienty, nebo jiné
subjekty, bude s velkou pravdépodobnosti prozivat smysluplnost. Je ale logické, Ze aby
k néjakym pozitivnim dopadim vibec doslo, musi mit pracovnik jisté kompetence,
autonomii a moc k tomu ménit tento svét k lepSimu. To samoziejmé do jisté miry zalezi

na pfistupu zaméstnavatele.

Treti mechanismus popisuje Rosso a kol. jako vnimani své vlastni hodnoty. Autofi to
blize definuji jako stav, ktery muZe byt utvafen osobnimi nebo kolektivnimi
zkusenostmi a uUspéchy. Jsou totiz toho nazoru, Ze tento stav je urCovan predevsim
pocitem, Ze jsme at uz osobné, nebo jako tym néceho dosahli. Jako priklad pak uvadi
Uspédné zvladnuti tieba néjaké naroéné pracovni vyzvy.*” Domnivam se, Ze uréitou roli

by mohla hrat i organizacni a kolektivni identita. Jestli vnima pracovnik identitu své

. ROSSO, Brent D.; DEKAS, Kathryn H.; WRZESNIEWSKI, Amy. On the meaning of work: A theoretical
integration and review. Research in organizational behavior, 2010, 30: 91-127.

*> MASLACH, Christina. Finding solutions to the problem of burnout. Consulting Psychology Journal:
Practice and Research, 2017, 69.2: 143.

4 ROSSO, Brent D.; DEKAS, Kathryn H.; WRZESNIEWSKI, Amy. On the meaning of work: A theoretical
integration and review. Research in organizational behavior, 2010, 30: 91-127.
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organizace jako hodnotnou (a je jeji soucasti), mohlo by to pfispivat k vnimani své

vlastni hodnoty.

Ctvrty mechanismus nese stejny nazev jako jeden z atribut(l pracovni spirituality — ucel.
Rosso a kol. jej popisuji jako Zivotni smér, jaky mame umysl a kam v Zivoté sméfujeme,
co? je pro prozivani smysluplnosti stézejni.*® VV souvislosti s timto mechanismem jsem si
okamzité vzpomnél na Zivotni pfibéh Viktora Frankla (kterého autofi také zminuiji),
ktery prezil koncentracni tabor a byl zastancem myslenky, Ze znat sv(lij ucel je pro
preziti c¢lovéka v takovéto situaci nutnosti. Autofi dale uvadi, Ze sila tohoto
mechanismu spociva vjeho schopnosti tvofit smysluplnost tim, Ze propojuje
pfitomnost s o¢ekavanou budoucnosti, budoucimi stavy a udalostmi. Jako priklad uvadi
budouci $tésti, l1asku, nebo spaseni. U¢elem mUze byt pro kazdého néco jiného. Pro
nékoho to mlzZe byt sluzba spole¢nosti, pro jiné treba i sluzba Bohu. Rosso a kol. zde
dokonce uvadi pfriklad (pfihodny pro kontext této diplomové prace) duchovné
zaloZzeného pracovnika, jehoz praci by jini povazovali za neatraktivni a sami by ji nikdy
nechtéli délat. Dale pak autofi kladou diiraz na hodnotovy systém organizace, ktery
podporuje pfijmuti Glelu pracovniky,* co? znovu podtrhuje dlleZitost dobie

nedefinovaného a proklamovaného organiza¢niho poslani.

Paty mechanismus se zaméruje na potiebu nékam patfit, byt soucasti kolektivu. Rosso
a kol. jsou toho ndazoru, Ze identifikace se svym pracovnim kolektivem a pocity
propojeni s kolektivem hraji v prozivani smysluplnosti v praci také nemalou roli. K
prozivani smysluplnosti zde ptispiva hlavné pozitivni pocit ze sdilené kolektivni identity,
sdileni podobného Udélu anebo také sdileni prosté lidskosti.”® Sdileni kolektivni
identity se dle mého ndzoru poji i s ostatnimi mechanismy, protoze zahrnuje sdileni a
vnimani spolecnych hodnot a souvisi i s vnimanim své vlastni osobni hodnoty. Autofi
dale uvadi, Ze pozitivni Ucinek tohoto mechanismu roste i stim, jak hodnotny je
kolektiv v oCich pracovnika. Zdlraznuji také duleZitost blizkych vztahU na pracovisti

pfispivajicich k pocitu soudrznosti, ktery také podporuje prozivani smysluplnosti,

a8 ROSSO, Brent D.; DEKAS, Kathryn H.; WRZESNIEWSKI, Amy. On the meaning of work: A theoretical
integration and review. Research in organizational behavior, 2010, 30: 91-127.
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protoZe soudrZnost je svym zpusobem podporujici a uklidiujici. Jako pfiklad uvadi

pracovni kolektiv, ve kterém jsou tak blizké vztahy, 7e by se dal pfirovnat i k rodiné.>

Sesty mechanismus Rosso a kol. nazvali transcendence. Transcendenci zde autofi mysli
spojeni sebe samého s entitou vétsi, nez jsme my sami, s né¢im co presahuje tento
materidlni svét. Zatimco nékteré predchozi mechanismy se tykaly urcité svobody,
v tomto mechanismu jde spiSe o to se odevzdat nééemu, co nds presahuje. Autofi zde
opét zminuji duchovné zaloZzeného clovéka, ktery propojil svou snahu v praci se
sluzbou Bohu, ¢imz vlastné pfispiva né¢emu vétsimu, né¢emu, co ho dalece presahuje.
Tento mechanismus je tak trochu v kontrastu s druhym mechanismem, ve kterém se
jedna spiSe o moc néco zménit a autonomii nez o podfizeni a odevzdani se néemu
vétsimu. Nemusi se jednat pfimo o Boha, ¢i néco duchovniho, ale mize jit tfeba o
samotnou organizaci, vizi, atd. Dulezita funkce transcendence je také to, Ze snizuje jak
praktické, tak existencialni Uzkosti®®> a osobné se domnivam, ze také mize snizovat
riziko syndromu vyhoreni. Autofi uvadi, Ze jsou dva zpUsoby, jak se vyporadat se
zminénymi Uzkostmi. Prvnim zpUsobem je snaha o vétsi kontrolu nad svym osudem a
prostfedim, druhy zplsob je naopak odevzdat se néfemu vétsimu neZz sami jsme.
Odevzdani se né¢emu vétsimu by mélo zapfricinit védomi toho, Ze ,na to“ nejsme sami

a nepotiebujeme mit viechno pod kontrolou.>?

Sedmy a posledni mechanismus se zaméfuje na roli kulturniho a interpersonalniho
kontextu pti konstrukci vyznamu prace. Tento mechanismus se od ostatnich lisi hlavné
tim, Ze se nezabyva smysluplnosti prace, ale jejim vyznamem, o kterém je fec vyse.
Rosso a kol. uvadi, Ze to, jaky vyznam praci pfitkneme, je konstruovdno hlavné nasim
sociokulturnim kontextem.>® Z toho je dle mého nézoru patrné, Ze je ddlezité i to, jak
pracovnici vnimaji vyznam, ktery praci pfirkl jejich zaméstnavatel/vedouci. Dale si

myslim (i kdyZ o tom se Rosso a kol. nezminiuje), Ze dobfe nastavend organizacni

kultura urcité muaze pracovnikovo pojeti vyznamu prdace také velmi pozitivné ovlivnit.

>t ROSSO, Brent D.; DEKAS, Kathryn H.; WRZESNIEWSKI, Amy. On the meaning of work: A theoretical
integration and review. Research in organizational behavior, 2010, 30: 91-127.
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3. Podpora prozivani smysluplnosti prace

Doposud bylo o prozivani smysluplnosti v praci hovoreno jako o nééem skvélém, co
prindsi pozitiva a je tudiz hodno podpory, nebo dokonce i fizeni ze strany organizace.
Juliano povazuje prozivani smysluplnosti prace dokonce za nejdalezitéjsi zbran, se
kterou Ize &elit syndromu vyhoteni.> Bailey a kol. uvadi, ze téma smysluplnosti prace
je v poslednich letech velmi populdrni. Davod vidi vtom, Ze smysluplnd prace je
spojena s fadou prinost jak pro jednotlivce, tak pro zaméstnavatele, at uz se jedna o
vétsi miru zapojeni pracovnikl do prace, vétsi vykon a kreativitu, nebo o zlepseni well-

beingu, mensi fluktuaci a vét$i spokojenost s praci.”®

Stim souhlasi i Hakner, ktery povaZuje smysluplnost za jeden z nejcennéjsich rysa
zaméstnani. Organizace si zacinaji tyto vyhody uvédomovat, a tak se manazefi stale
vice snazi podporovat prozivani smysluplnosti v praci. PouZivaji k tomu rdzné techniky
jako povzbuzovani k prijeti organizacnich hodnot, nebo tfeba propojovani prace
s Sirsim ucelem. Nékdy je to ale pfilis a pracovnici v téchto aktivitach za¢nou vidét néco
neupfimného a nepravdivého. Casto se také stava, ze proklamované hodnoty a poslani
nejsou samotnym vedenim ani zdaleka wuvadény v praxi, pfitom samotnym
zaméstnanclm jsou neustale pripominany. To se pak z organizacniho poslani a hodnot

stavaji jenom pokrytecké reéi.>’

Podpora ¢i fizeni proZivani smysluplnosti ze strany organizace také vyvolava jisté etické
otazky. Prozivani smysluplnosti se totiZ tyka také niternich oblasti, hodnot, presvédcéeni
a viry pracovnikd. A tak si mGZeme poloZit otdzku, do jaké miry je zaméstnavatel

legitimizovan do téchto oblasti jakkoli zasahovat, ¢i se pokouset o néjakou stimulaci.

Tuto otazku si kladli i Bailey a kol., kdyZ zvaZzovali, jakad negativa by mohla tyto zasahy a
stimulace ze strany vedeni pfindSet. Co kdyZ napfiklad pracovnik uvidi ve snaze

organizace smysluplnost néjak podporovat jistou manipulaci.”® Negativ by se naslo jisté

>*JULIANO, M. Burnout: signs, and how to spot burnout in colleagues (and prevent compliance
problems). [online]. cit. 2020-05-13. Dostupné z: https://www.bcgbenefits.com/blog/burnout

*® BAILEY, Catherine, et al. The mismanaged soul: Existential labor and the erosion of meaningful work.
Human Resource Management Review, 2017, 27.3: 416-430.

" HAKNER, J. Imposing 'meaningful work' can lead to staff burnout [online]. cit. 2020-05-13. Dostupné z:
https://www.sciencedaily.com/releases/2017/01/170117140228.htm

*® BAILEY, Catherine, et al. The mismanaged soul: Existential labor and the erosion of meaningful work.
Human Resource Management Review, 2017, 27.3: 416-430.
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hodné a je jisté, Ze jakkoliv Spatné nastavena podpora a stimulace prozivani
smysluplnosti mlze vést k vyhoreni, frustraci pracovnikd, odchodim ze zaméstnani a
dalSim negativnim dlsledk(im. Bailey a kol. popisuje jesté jednu hrozbu, kterou tyto
zasahy mohou pfinaset, a tu nazyvaji existencidlni prace (existential labor). Jedna se o
stav, kdy pracovnici jednaji jen jako kdyby jejich prace méla vysokou smysluplnost, ale
ve skutecnosti smysluplnost viibec neprozivaji. V pfipadé, kdy se nejedna o prozivani
smysluplnosti v praci, ale o existencidlni praci, mohou byt pracovnici podnécovani
strachem z negativnich vysledk(l a ze ztraty zaméstnani, nebo naopak sleduji pouze
jista pozitiva, jako je vysoké osobni uznani, kariérni postup, nebo vys$i odména.
Samotna existencialni prace pak muze vést k vyhoreni a dalSim negativnim vysledkdm

jak pro organizaci, tak pro zaméstnance.*

7 s

Bailey a kol. predstavuje dva pohledy na mozZnost zaméstnavatele ovlivnit prozZivani
smysluplnosti svych pracovnikd. Prvni pristup tika, Ze prozivani smysluplnosti nemuze
byt zaméstnavatelem nijak fizeno ani kontrolovano, protoze prozivani smysluplnosti je
Cisté osobni a individudlni. Navic pokud prozivani smysluplnosti néjak fizeno je a
zaméstnanci o tomto organizovaném tizeni védi, s velkou pravdépodobnosti prestanou
smysluplnost proZivat. Druhy pohled na véc je takovy, Ze proZivani smysluplnosti je
urdity stav mysli, ktery mize organizace aktivné utvafet a do jisté miry i Fidit.®° Osobné
se pfiklanim ke druhému pohledu, protoze s prozivanim smysluplnosti souvisi uz jen
napfiklad samotné pracovni ukoly, které urCuje zaméstnavatel a ma tudiz jisty vliv.
Bailey a kol. zastava nazor, Ze schopnost prozZivat smysluplnost je ¢aste¢né vrozend a
organizace nem(Ze svym pracovnikim jednoduse fict, co by méli povaZovat za
smysluplné. Nicméné jsou také toho ndzoru, Ze organizace ma ve své moci urcita

nastaveni samotné prdce, skrze kterd muize pracovnikim napomdhat smysluplnost

v praci najit.**

Spatné provadénd podpora smysluplnosti prace miiZe vést k existencidlni praci a maze
zapficinit to, Ze se pracovnici budou citit nuceni jednat tak, jako by povaZovali svou

praci za smysluplnou, i kdyZz tomu tak neni. Podle Bailey se budou pracovnici snazit

>° BAILEY, Catherine, et al. The mismanaged soul: Existential labor and the erosion of meaningful work.
Human Resource Management Review, 2017, 27.3: 416-430.
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predstirat, Ze je pro né prace smysluplna, coz dle ni povede pravé k vyhoreni, nebo

k opusténi zaméstnani.®

Bailey rozliSuje dva druhy negativnich reakci pracovnikll na snahu organizace néjak
fidit ¢i podporovat prozivani smysluplnosti v praci. Prvni druh reakce je povrchni
existencidlni jednani, kdy pracovnik jedna v souladu s oekavanim organizace, i kdyz se
jeho osobni presvédcéeni a hodnoty lisi. Druhou reakci je pak hluboké existencialni
jednani. K tomu dochazi, kdyz se pracovnik snazi zménit sv(j vlastni pohled na to co je
smysluplné, jen aby se pribliZil co nejvice tomu, co za smysluplné povaZuje organizace.
Jako priklad uvadi pracovnika call centra, ktery povazuje za smysluplné pomadhat
starSim zakaznikim (coz zabere vice casu), ale oekava se, Ze za den vyfidi co nejvice
hovor( (organizace tedy povazZuje za smysluplnéjsi ,pomoci“ co nejvice lidem, i kdyzZ to
znamena obétovani ¢asu straveného na kazdém z nich). Obé zminéné reakce mohou

zpUsobit problémy, mezi né: patii i vyhoteni.®

Autofi navrhuji, aby organizace neurcovaly, co musi pracovnici povaZovat za
smysluplné, protoZe pohledy na to, co je smysluplné, se mohou lisit. Dale kladou duraz
na to, aby byli liniovi manazZefi nalezité vyskoleni a rozvijeni, tak aby byli schopni
pomoct pracovnikim shledat praci doopravdy smysluplnou a ne je donutit k vyse
zminénym reakcim. To by mélo byt zakladem fizeni ¢i podpory prozivani smysluplnosti

v praci.®*

52 HAKNER, J. Imposing 'meaningful work' can lead to staff burnout [online]. cit. 2020-05-13. Dostupné z:
https://www.sciencedaily.com/releases/2017/01/170117140228.htm
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4. Spiritual leadership

Predesla kapitola pojednavala predevsim o moznych negativnich dlsledcich Spatného
pfistupu vedeni organizace k podpore prozivani smysluplnosti prace. Tato kapitola
naopak pojednava o tom, jak by mohlo vypadat vhodné vedeni podpory prozivani
smysluplnosti prace. Podle Avolia s Gardnerem by méli liniovy manazefi a lidfi obecné
zacit tim, Ze budou zndat sebe samotné, tedy budou si védomi svého Ucelu, svého
nadani a silnych stranek, ale hlavné hodnot, které zastavaji a budou schopni vyjadrit,
gemu véfi, co délaji a pro¢ to, co délaji, ma smysl.®® To je zékladni podminkou pro to,
aby se mohli pokusit pomoct ostatnim pracovnikiim shledat praci smysluplnou. Avoilo
a Gardner predstavuji nékolik typl leadershipu, mezi néz patfi i takzvany ,spiritual
leadership“, ktery se vyznacuje tim, Ze klade dliraz na vizi, poslani a hodnoty jako jsou
altruisticka laska, vira a nadéje.’® Tento typ leadershipu se mi pro kontext této

diplomové prace jevi jako nejvhodnéjsi a to i z ddvodu povahy zkoumané organizace.

Blize se timto typem vedeni zabyva Fry. Ten definuje spiritual leadership jako vedeni
zahrnujici hodnoty, postoje a jednani, které je nezbytné pro vnitfni motivaci sebe sama
a ostatnich, za ucelem duchovniho preziti skrze poslani a clenstvi. To podle Frye

zhnamena:

1. Vytvofit jasnou vizi, skrze kterou c¢lenové organizace vnimaji své poslani, ve
kterém vidi, Ze jejich Zivot a prace md smysl a pfindsi zmény do tohoto svéta.

2. Vytvoreni organizacni kultury zaloZzené na altruistické lasce, kdy vedeni a liniovi
manazefi maji skutecnou péci, zaleZi jim na ostatnich zaméstnancich, ocenuji je,

ale i sebe samotné a vytvafi pocity &lenstvi, pochopeni a uznani.®’

Poslani by mélo mit takovou funkci, aby odkazovalo na to, jak ¢clovék muze skrze sluzbu
druhym ménit tento svét, a tim dodavat a ukazovat pracovniklim smysl a Ucel Zivota.
Mnoho pracovnikd totiz ktomu, aby si plné uvédomili sv(j pracovni potencial,
potfebuje védét, Ze jejich prace ma néjaky socidlni vyznam a hodnotu. Fry uvadi, Ze

termin poslani byl dfive uzivan hlavné v kontextu charakteristiky ¢lovéka, ktery je ve

5 AVOLIO, Bruce J.; GARDNER, William L. Authentic leadership development: Getting to the root of
positive forms of leadership. The leadership quarterly, 2005, 16.3: 315-338.
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své praci Spickovy profesionadl, ktery své poslani vnima jako zavazek nécemu, co ho
presahuje, ktery véri, ze jeho zvolena profese je cennd ¢i dokonce nezbytnd pro
spolecnost. Jestli budou i soucasni pracovnici vnimat své poslani takto je podle Frye uz

na snaze organizace.®®

Clenstvi v sobé zahrnuje socidlni a kulturni struktury, do kterych jsme jako jedinci kazdy
zasazeni a skrze které hledame jedny z nejzakladnéjsich potfeb ¢lovéka — potiebu byt
pochopen a ocenén. Zazivat pocity ocenéni a porozuméni je mozné skrze socialni
interakci, nejlépe v komunité. Fry tvrdi, Ze jakmile je jedinec ,zasvécen” do socidlni
skupiny, ¢lenstvi zaéne davat na$i osobnosti novy vyznam a smysl.®® Podobné i Horton
uvadi, Ze jedinec povazuje svlj Zivot za smysluplnéjsi, kdyZ se ztotoznuje se socialni

skupinou, ktera ho obklopuje.”

Pfeffer predstavuje Ctyfi dimenze toho, co lidé ve své praci hledaji. Za prvé je to
zajimava a smysluplnd préce, ktera umoznuje se ucit a rozvijet se; za druhé, smysluplna
prace, ktera poskytuje urcity pocit ucelu; za treti, pozitivni vztahy se svymi kolegy; a za
¢tvrté, schopnost Zit integrovany Zivot, aby pracovni role byla v souladu s ostatnimi
rolemi, které pracovnik zastava a s jeho povahou.”* Fry uvadi, ze prvni dvé Pfefferovi
dimenze ptfimo souviseji s poslanim a dalsi dvé zase souviseji s ¢lenstvim. Podle Frye by
se organizace meély zaméfit na tyto dimenze, zejména pak na organizacni vizi a poslani,
které pracovnikim napomahaji délat vtomto svété zmény, které by jinak délat
nemohly. Dale pak tvrdi, Ze poslani a €lenstvi vytvari urcitou vnitfni motivujici silu,
kterd u pracovnikl vyvolava spontanni kooperativni Usili a zvySuje se tak
pravdépodobnost, Ze se budou ucit, rozvijet se a vyuZivat své dovednosti a znalosti

nejen ve svij prospéch, ale i ve prospéch jejich organizace.”

4.1 Hodnoty lidrt a liniovych manazera
O tom, jak by méla vypadat prace lidrd a liniovych manazerl (dale jen lidti), bylo

Caste¢né pojednavano uz vyse. Dozvédéli jsme se, Ze lidfi si musi byt védomi svého

% FRY, Louis W. Toward a theory of spiritual leadership. The leadership quarterly, 2003, 14.6: 693-727.
% Tamteéz
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Ucelu, znat hodnoty, které zastdvaji a byt schopni vyjadfit, pro¢ je prace v jejich
organizaci smysluplna.”> Tummers a Knies se ve svém pfispévku zabyvaji smysluplnosti
prace a vztahem mezi pracovnikem a lidrem. Pro charakteristiku tohoto vztahu
pouZzivaji zkratku LMX (leader-member exchange). LMX pak definuji jako kvalitu vztahu
mezi lidrem a pracovnikem. Dale uvadi, Ze vysoky stupen LMX, tedy kvalitni vztah, ma
pozitivni vliv na prozivani smysluplnosti prace. Podle autori ma kvalitni LMX za
nasledek vétsi prostor pro rozhodovani a jednani pracovnikd a také lepsi porozuméni
své vlastni roli, coz vede k prozivani smysluplnosti pré\ce.74 Fry je toho ndzoru, Ze lidfi
by méli vést a ridit za pomoci hodnot, které vytlacuji strach na pracovisti a angaZovat
srdce a mysl pracovnikl. Dale by méli podporovat autonomii, rozhodnost a
odpovédnost, méli by svym pracovnikiim ddvérovat a umoznit jim byt témi lidmi,
kterymi jsou, umoznit jim rozvijet jejich dary, schopnosti i talenty a naplfovat jejich
rodinné a dalsi socidlni povinnosti. Také predstavuje Ctyfi charakterové hodnoty lidra,
které pracovnici obdivuji a které davaji lidrim d0véryhodnost pfi motivovani
pracovnikll k naplfnovani organizacniho poslani — Cestnost, proziravost, inspirativnost
ve zpUsobech naplfiovani spole¢ného poslani a kompetentnost. Pokud pracovnici
vnhimat jako smysluplnou a budou se vice angaZovat v napliovani organizacniho
poslani. Takovi lidfi dokdaZzou svym jednanim dat organiza¢nim ciliim a celkovému usili
pracovnikli smysl. Fry dale tvrdi, Ze je duleZité, aby lidfi byli ztotoZnéni s
klicovymi hodnotami, které tvori zaklady organizac¢niho poslani a dokazali komunikovat
tyto hodnoty pracovnikiim skrze vekeré svoje jednani.”” Nyni se na tyto kli¢ové

hodnoty podivame blize.

4.2 Klicové hodnoty spiritual leadershipu

Fry uvadi, Ze poslani je vlastné dlvodem samotné existence organizace.
Z organizacniho poslani Ize vyvodit, na jakych hodnotach organizace stoji, pro¢ vibec
byla zaloZena, nebo tfeba i jakd je jeji organizacni kultura. Organizacni kulturu tvofri

predevsim klicové hodnoty, ale také r(izné predpoklady a zplisoby mysleni, které jsou

7® AVOLIO, Bruce J.; GARDNER, William L. Authentic leadership development: Getting to the root of
positive forms of leadership. The leadership quarterly, 2005, 16.3: 315-338.

" TUMMERS, Lars G.; KNIES, Eva. Leadership and meaningful work in the public sector. Public
Administration Review, 2013, 73.6: 859-868.
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sdilené vsemi ¢leny organizace. Také sem mohou patfit i rizné viditelné aspekty jako je
tfeba zpUsob oblékani, vzhled kanceldfe, nebo i rizné symboly, ritualy, ¢i obrady.
Subjektivni hodnoty a presvédceni jsou skrytéjsi, ale Ize je identifikovat z toho, jak
pracovnici obhajuji a vysvétluji své jednani. Je velmi dulezité, aby napfi¢ celou
organizaci existovala shoda hodnot (hlavné téch klicovych).”® Stim souhlasi i
Cartwright a Holmes, ktefi tvrdi, Ze pokud se hodnoty napfti¢ organizaci neshoduiji, a
také pokud se neshoduji se skute¢nym jednanim lidrG, pracovnici mohou zadit
pocitovat hnév, stat se cynickymi a také to mdZe mit neblahy vliv na jejich psychické

.77 v v e v ogrgve 7
zdravi.”’ Zodpovédnost za shodu hodnot nesou samoziejmé lidi.”®

Prvni klicovou hodnotou je altruisticka laska. Ta se dle Frye projevuje
bezpodminecnou, nesobeckou a loajalni péci, zajmem a cenénim si druhych i sebe.
V teorii spiritual leadershipu je altruisticka laska definovana’® jako pocit celistvosti,
harmonie a well-beingu vytvoreny praveé skrze péci, zajem a cenéni si druhych i sebe.
Altruistickd laska se skldadda z mnoha hodnot, jako je napfiklad trpélivost, laskavost,
nezavidéni, odpusténi, pokora, nesobeckost, sebekontrola, divéra, loajalita, nebo i
pravdivost. Fry také uvadi, Ze jak medicina, tak pozitivni psychologie potvrzuje, Ze laska
ma moc piekonat destruktivni vlivy raznych destruktivnich emoci,®® které jsou dle
mého nazoru ¢astou pricinou syndromu vyhoreni. Mezi tyto destruktivni emoce patii
napriklad strach a to véetné Uzkosti, starosti a obav; hnév, véetné nepfratelstvi, zavisti,
Zarlivosti a nenavisti; pocity selhani zahrnujici nizkou sebejistotu, depresivni ndlady a
rdzné pocity viny, které vedou k vyhoteni. Princip tkvi v tom, Ze zaméreni se na péci a
zajem o druhé, nezdvisle na vlastnich potfebach, vyhani strach, obavy, hnév a Zarlivost,
pocity selhdni a pocity viny a poskytuje tak zdklady pro well-being, zaZivani radosti,
pokoje a vyrovnanosti. Altruistickd laska rovnéz vytvari loajalitu a oddanost a to jak k
jednotlivedim, tak k socidlnim skupindm (organizacim), od kterych je pfijimana. Kromé

radosti, pokoje a vyrovnanosti je jejim vystupem také sniZeni Urovné stresu, coz by

7% FRY, Louis W. Toward a theory of spiritual leadership. The leadership quarterly, 2003, 14.6: 693-727.
7 CARTWRIGHT, Susan; HOLMES, Nicola. The meaning of work: The challenge of regaining employee
engagement and reducing cynicism. Human resource management review, 2006, 16.2: 199-208.
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podle Frye mélo byt cilem viech manazerd a lidrd.®! Myslim si, ze skute¢nd altruisticka

laska na pracovisti je velice u¢inna zbran proti syndromu vyhoteni.

Dalsimi klicovymi hodnotami spiritual leadershipu jsou vira a nadéje. Fry ve svém
prispévku definuje viru jako ujisténi se v tom, vem mam nadéji a pfesvédceni o tom,
co nelze vidét a dokazat. Nadéji definuje jako touhu s o¢ekavanim jejiho naplnéni. Vira
pak dodava samotné nadéji jistotu. Je ale treba zdlraznit, Ze mit viru a nadéji
neznamena jen pouhé ,néco si prat“. Vira a nadéje jsou totiz zaloZzeny na hodnotach,
postojich a na jednani, které demonstruji absolutni jistotu a davéru v to, Ze to, co
touzebné ocekdvame, pfijde. Lidé s nadéji a virou maji predstavu o tom, kam jdou a jak
se tam dostanou, a jsou ochotni snaset tézkosti a utrpeni, aby dosahli svého cile.
Nadéje a vira jsou tedy zdrojem pro presvédceni, Ze organizacni vize a poslani budou
skrze jednani pracovnik( (jejich praci) napinény®, a 7e jejich prace ma tedy skutetné

smysl.
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5. Navrh modelu oblasti smysluplnosti prace

Vyse predstavené pristupy k problematice smysluplnosti prace bych nyni chtél vyuzit
jako podklad pro vlastni model oblasti smysluplnosti prace, ktery bude tvofit teoretické
vychodisko pro praktickou ¢ast této diplomové prace. Na zdkladé syntézy vyse

predstavenych pfistupl jsem identifikoval tfi oblasti smysluplnosti prace:

e Soulad
e Poslani

e Spolecenstvi

Na vSechny tfi oblasti ma dle mého nazoru do jisté miry vliv leadership a sociokulturni

kontext.

5.1 Soulad

O souladu mezi praci a pracovnikem pojednava hned nékolik autor(i. Néktefi piSi pouze
o souladu osobnich hodnot pracovnika s hodnotami organizace, jini zase o souladu
pracovnikovy identity, role a vlastniho sebepojeti s pracovnimi ukoly. Maslach
povazuje soulad mezi praci a pracovnikem za jadro pracovné-psychologickych potieb a
naopak nesoulad za pficinu vyhoreni. Celkovy soulad mezi praci a pracovnikem je tedy

podle ni stéZejni a navic p¥inaéi angaZovanost.®

Prvni dimenze pfistupu pracovni spirituality pojednava o souladu hodnot a ukazuje, jak
je dualezitd moZnost aplikovat své osobni hodnoty v zaméstndni soucasné s uznanim
hodnot organizace a v idedlnim pfipadé i uzndnim hodnot, které zastavaji kolegové.
Také klade duiraz na soundleZitost a vyvoj sebepoznani. Atributy koherence a koheze
z druhé dimenze pak pojednavaji o souladu mezi pracovnikem a jeho pracovnimi ukoly.
Obtiznost ukold by méla odpovidat osobnim dovednostem pracovnika a pracovni vyzvy
by mély pfinaset spravnou miru angaZovanosti.?* Nesmi se také opomenout soulad

hodnot napfi¢ organizaci. Shoda hodnot napfi¢ organizaci (hlavné téch klicovych) je

 MASLACH, Christina. Finding solutions to the problem of burnout. Consulting Psychology Journal:
Practice and Research, 2017, 69.2: 143-151.

8 BELLA, R.L.F., et al. Meaningful Work: A Review of an Organizational Change Towards Health and Well-
Being at Work. Cleaner production for achieving sustainable development goals, Barranquilla —
Colombia, 2018.
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8 pokud se hodnoty napfi¢ organizaci

podle Frye zdkladem organizacni kultury.
neshoduji, a také pokud se neshoduji se skute¢nym jednanim lidr(, pracovnici mohou
zacit pocitovat hnév, stat se cynickymi a také to mlZe mit neblahy vliv na jejich

psychické zdravi.®®

Bailey zase klade dudraz na pracovni roli, kterd obsahuje nejen vymezeni pracovnich
ukold a cinnosti, ale také sady norem a ocekdavani vztahujici se k identité a chovani
pracovnika. Je toho nazoru, Ze pracovnici zazivaji vyssi uroven smysluplnosti, kdyz se
angazuji v téch rolich, které koresponduji pravé s jejich sebepojetim. Ddle tvrdi, zZe
ukoly spojené s pracovni ndplni by mély pracovnikovi poskytovat idealné urcitou
rozmanitost, moznost vyuzit své dovednosti, osobni kvality a talent.®” Scroggins jeété
zdUraznuje, Ze se nesmi zapominat i na soulad mezi samotnym zplsobem plnéni

pracovnich ukol(l a sebepojetim pracovnika.®®

Podobny nazor ma i Rosso a kolektiv. Podle téchto autor( se prace stava smysluplnou
za pomoci nékolika mechanism(, z nichz o souladu pojednava hned prvni z nich —
mechanismus autenticity. Autoti zde hovofi o sladéni mezi jednanim individua v praci a
vhimanim jeho pravého j3, tedy o tom, Ze zaméstnanec by mél byt presvédcen, Ze jeho
chovani a jednani v praci je konzistentni s jeho hodnotami a zajmy. Pracovnik by mél
pocitovat shodu (soulad) se sebou samym a to i vtom co déla. To znamena, Ze prace

musi potvrzovat pracovnikovo sebepojeti a pfispivat tak k prozivani smysluplnosti.®

5.2 Poslani

Poslani by mélo mit takovou funkci, aby odkazovalo na to, jak ¢lovék muze skrze sluzbu
druhym ménit tento svét, a tim dodavat a ukazovat pracovnikim smysl a tGcel Zivota.
Pracovnici potfebuji védét, Ze jejich prace ma néjaky sociadlni vyznam a hodnotu. Podle

Frye by mél pracovnik vnimat poslani jako zavazek né¢emu, co ho presahuje, a véfit, ze
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jeho zvolend profese je cennd, & dokonce nezbytnd pro spolenost.”® Atribut
smysluplnosti z druhé dimenze pfistupu pracovni spirituality nam ukazuje, Ze to, co
primarné déld praci smysluplnou, je samoziejmé naplfiovani poslani. V idedlnim
pfipadé pracovnik k naplfiovani poslani vyuziva své nejlepsi osobni kvality a talent,”* to

uz ale spada spisSe do vyse uvedené oblasti Souladu.

Zposlani by mél byt pracovnik schopen cerpat i ucel. Podle pfistupu pracovni
spirituality by mél pracovnik vnimat ucel jako néco, ¢im denné pfrispiva a prospiva
nejen sobé&, ale také tymu, organizaci, nebo i budoucim generacim.?®> Rosso a kol.
definuje ucel jako Zivotni smér, jaky mame uUmysl a kam v Zivoté sméfujeme.
Mechanismus ucelu spociva v jeho schopnosti tvorit smysluplnost tim, Ze propojuje
pfitomnost s ocekavanou budoucnosti, budoucimi stavy a udalostmi (napf. Stésti,
laska, nebo spaseni). Dale pak tito autofi kladou dlraz na hodnotovy systém
organizace (o kterém je teC v oblasti Souladu), ktery podporuje pfijmuti Ucelu
pracovniky.” To (jak uZ jsem v této praci jednou psal) dle mého nazoru podtrhuje

dllezZitost dobre nedefinovaného a proklamovaného organizacniho poslani.

Neni pochyb o tom, Ze je velmi dlleZité, aby pracovnik vnimal dopad jeho prace na své
okoli, spolecnost, klienty apod. Ktomu, aby pracovnik svij dopad vibec mohl
zaznamenat, potfebuje disponovat uréitou moci a autonomii. Pocitovani moci k tomu
néco skutecné zménit podle Rossa a kol. znacné pfispiva k prozivani smysluplnosti v
praci. Pracovnik by se mél citit jako schopny, k tomu je ale zapotfebi pfimérena mira
autonomie, jisté kompetence a jejich rozvoj. Rozvoj kompetenci nejenze je sam o sobé
smysluplny, ale ktomu navic podporuje onu moc ménit.>* Pokud pracovnik vidi
pozitivni dopady svého jednani, at uz na organizaci, své spolupracovniky, tym, klienty,
nebo jiné subjekty, bude s velkou pravdépodobnosti prozivat smysluplnost. Domnivam
se, ze zda bude pracovnik dopad vnimat jako vysledek své prace a pocitovat moc

ktomu ménit tento svét, zalezi do jisté miry na organizaci, na tom, jakou miru
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autonomie svym zaméstnancim poskytne a jak se bude starat o rozvoj jejich
kompetenci. Grantova teorie prosocidalni motivace nam ukazuje, Ze smysluplné
pracovni Ukoly jsou hlavné takové, které poskytuji sluzby spolecnosti nebo komunité a
pfispivaji k pocitu ,vyssiho dobra“ a vys$siho smyslu. Grant také uvadi, Zze vnimani
dopadu své prace na ostatni vytvari stav, kdy ma pracovnik tendence zamérovat svou
pozornost na pocity a blaho druhych v zajmu zlepseni jejich zivota.” Z toho dle mého
nazoru lze vyvodit, Ze vnimani vlastniho dopadu posiluje pfijmuti organizacniho poslani

na osobni Urovni a celkové prozivani smysluplnosti v praci.

Kromé ucelu a vnimani vlastniho dopadu jsem se do oblasti poslani rozhodl| zaradit
také spojeni sebe samého s nécim vétsim, nez jsme my sami, s nécim, co presahuje
tento materialni svét. Jde tu o to, aby se pracovnik odevzdal né¢emu, co ho presahuje.
Rosso a kol. jako priklad uvadi Boha, nebo také samotnou organizaci, jeji vizi a poslani.
Autofi toto spojeni ¢i odevzdani se nééemu, co nas presahuje, nazyvaji transcendence.
Funkce transcendence spociva hlavné v tom, Ze snizuje jak praktické, tak existencialni
Uzkosti’® (blize vysvétleno v $estém mechanismu v kapitole 2.4 Sedm mechanisma
smysluplnosti prace) a osobné se domnivam, Ze také muZe sniZovat riziko syndromu

vyhoreni.

5.3 Spolecenstvi

Treti oblast jsem pojmenoval podle posledni dimenze pracovni spirituality -
Spolecenstvi. PFistup pracovni spirituality klade d(iraz na sprdvnou organizacni kulturu,
na harmonickou spolupraci, bezproblémovou komunikaci a sprdvnou miru autonomie.
Organizacni prostredi by mélo byt oteviené osobnim nazorlim a vytvaret prostor pro
rovné moznosti a svobodu projevu. Pracovnici by méli byt soudrini a mit zdjem o své
kolegy, jejich problémy a umét se navzdjem povzbudit. Také by mél v celém

spoleCenstvi organizace existovat urcity respekt k zdkladnim presvédéenim a

> GRANT, A. M. The significance of task significance: Job performance effects, relational mechanisms,
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hodnotdm kazdého jednotlivce. Na nikoho by nemél byt vyvijen tlak, ani by nemél byt

presvédéovan, aby jednal v rozporu s jeho vlastnimi hodnotami.”’

Mnoho autort zdlraznuje potrebu spolecenstvi. Fry ale hovofi pfimo o potiebé
¢lenstvi. Clenstvi podle néj v sob& zahrnuje socialni a kulturni struktury, do kterych
jsme jako jedinci kazdy zasazeni a skrze které hleddme jedny z nejzakladnéjsich potreb
¢lovéka — potfebu byt pochopen a ocenén. Zazivat pocity ocenéni a porozumeéni je
mozné skrze socialni interakci, nejlépe v komunité. Fry tvrdi, Ze jakmile je jedinec
,zasvécen” do socialni skupiny, ¢lenstvi za¢ne ddvat nasi osobnosti novy vyznam a
smysl.?® Rosso a kol. ve svém patém mechanismu také pojednavaji o potiebé nékam
patfit, byt soucasti kolektivu. Tito autofi tvrdi, Ze pro prozivani smysluplnosti v praci je
velmi dulezitd identifikace se svym pracovnim kolektivem a pocity propojeni
s kolektivem.” Podobné i Horton uvadi, ze jedinec povazuje sviij zivot za smyslupIné;si,
kdyz se ztotozfiuje se socialni skupinou, kterd ho obklopuje.’®® K prozivani
smysluplnosti zde pfispiva hlavné pozitivni pocit ze sdilené kolektivni identity, sdileni
podobného Udélu anebo také sdileni prosté lidskosti. Rosso a kol. také uvadi, zZe
prozivani smysluplnosti roste i s tim, jak hodnotny je kolektiv v otich pracovnika.'®*
S tim souhlasi i Bailey a kol., kdyz tvrdi, Ze vnima-li pracovnik, Ze pracovni skupina, jejiz
je soucasti, je hodnotna a ma urcitou vaznost, zvysuje se nejen sebelcta, ale i prozivani

102k prozivani smysluplnosti také pfispivd vnimani své vlastni hodnoty

smysluplnosti.
skrze kolektivni zkuSenosti a Uspéchy. Rosso a kol. uvadi jako pfiklad uspésné zvladnuti
narocné kolektivni pracovni vyzvy. Ddle také zdlraznuje dlleZitost blizkych vztah( na
pracovisti pfispivajicich k pocitu soudrinosti. Podle téchto autorli by se idealni

pracovni kolektiv mél podobat vztahtim v roding.'®®
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5.4 Vliv leadershipu na navrhnuté oblasti smysluplnosti prace

Domnivdm se, Ze leadership ma urcity vliv na vSechny tfi oblasti smysluplnosti prace,
které jsem navrhl (Soulad, Poslani, Spolecenstvi), proto jsem se rozhodl vénovat jesté
maly prostor pro shrnuti vySe uvedenych poznatkd k leadershipu. S mou domnénkou
by nejspiSe souhlasil i Rosso a kol., kdyZz uvadi, Ze vedeni organizace spolecné
s liniovymi manazery maji obrovsky vliv na to, jak pracovnici interpretuji vyznam a

smysluplnost jejich prace.’®*

Je nutné podotknout, Ze schopnost prozivat smysluplnost je ¢asteéné vrozend a
organizace nemulzZe svym pracovnikim jednoduse fict, co by méli povazovat za
smyslupIné.’® Nicméné vedeni organizace, lidfi, liniovy manaZefi a jejich styl vedeni
zasahuji do vyse navrhnutych oblasti smysluplnosti prace uz jen napfiklad tim, Ze maji
vliv na organizacni klicové hodnoty, organizacni kulturu, pracovni tkoly a zpUsob jejich
pInéni, miru autonomie, definuji poslani a vizi, maji vliv na organizacni klima, prostredi,
rozvoj kompetenci a spolecné se sociokulturnim kontextem i na to, jaky vyznam
jednotlivci praci pridéli. Vtom vSem ma organizace jisty vliv na své pracovniky a jejich

prozivani smysluplnosti v praci.

Musim ale pfipomenout riziko vzniku existencialni prace, kdy pracovnici jednaji jen
jako kdyby jejich prace méla vysokou smysluplnost, ale ve skutecnosti smysluplnost
vlbec neprozivaji. Pracovnici mohou byt podnécovani strachem z negativnich vysledk(
a ze ztraty zaméstnani, nebo naopak sleduji pouze jista pozitiva, jako je vysoké osobni
uznani, kariérni postup nebo vy$si odména. Samotna existencialni prace pak muze vést
k vyhoteni a dal$im negativnim vysledktim jak pro organizaci, tak pro zaméstnance.
Také jsem vySe uved| dva druhy existencialniho jedndani podle Bailey. Za prvé se jednalo
o povrchni existencidlni jednani, kdy pracovnik jednd v souladu s ocekdvanim

107

organizace, i kdyZ se jeho osobni presvédcéeni a hodnoty lisi.” " V tomto ptipadé by se

jednalo o selhani v prvni navrhnuté oblasti — Souladu. Druhym typem pak bylo hluboké
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existencidlni jednani. Ktomu dochazi, kdyZz se pracovnik snazi zménit svij vlastni
pohled na to, co je smysluplné, jen aby se pfribliZil co nejvice tomu, co za smysluplné
povazuje organizace.’®® Zde by se dle mého nazoru jednalo o selhani jak v oblasti
Souladu, tak v oblasti Poslani. Autofi navrhuji, aby organizace davaly vétsi prostor pro
individualni volbu pracovnik(, protoze pohledy na to, co je smysluplné, se mohou lisit.
Dale kladou dUraz na to, aby byli lidfi a liniovi manazefi nalezité vyskoleni a rozvijeni,
tak aby byli schopni pomoct pracovnikim shledat praci doopravdy smysluplnou a ne je
pouze donutit k existencialnimu jednani.'® Podle Avolia s Gardnerem by méli liniovy
manazefi a lidfi obecné zacit tim, Ze budou znat sebe samotné, tedy budou si védomi

svého ucelu, svého nadani a silnych stranek, ale hlavné hodnot, které zastavaji a budou

. s gve v v v/ v . v v es , 11
schopni vyjadfit, €emu véfi, co délaji a prot to, co délaji, ma smysl.**°

Nejvice mlzZe vedeni, lidfi a liniovi manaZefi zasahovat (dle mého ndazoru) do oblasti
Spolecenstvi. Nejenomze sami jsou soucdsti organizacniho spolecenstvi, ale také maji
vliv na to, kdo bude v jejich organizaci pracovat, tedy na to, zjakych jedinci se
spolecenstvi bude skladat. Tummers a Knies také pripominaji dlleZitost vztahll mezi
pracovniky a lidry/liniovymi manazery, kdyz tvrdi, Ze kvalitni vztahy maji velmi pozitivni
vliv na prozivani smysluplnosti v praci. Podle téchto autorl ma kvalitni vztah za
nasledek vétsi prostor pro rozhodovani a jednani pracovnikd a také lepsi porozuméni

své vlastni roli.**!

Fry zase zdlraznuje ulohu lidr( a liniovych manaZert. Podle néj by méli lidfi vést a Fidit
za pomoci hodnot, které vytlacuji strach na pracovisti, a angaZovat srdce a mysl
pracovnik(l. Také je podle néj dllezité, aby lidfi a liniovi manazefi byli ztotoznéni s
klicovymi hodnotami, které tvoti zaklady organizacniho poslani a dokazali komunikovat
tyto hodnoty pracovnikliim skrze veSkeré svoje jedndni. Dale by méli podporovat
autonomii, rozhodnost a odpovédnost, méli by svym pracovnikim d(vérovat a

umoznit jim byt témi lidmi, kterymi jsou, umoznit jim rozvijet jejich dary, schopnosti i
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talenty a napliiovat jejich rodinné a dalsi socidlni povinnosti. Také pfedstavuje Ctyfi
charakterové hodnoty lidra, které pracovnici obdivuji a které ddavaji lidrim
davéryhodnost pfi motivovani pracovniki k napliovani organizacniho poslani —
Cestnost, proziravost, inspirativnost ve zplUsobech napliovani spole¢ného poslani a
kompetentnost. Pokud pracovnici povazuji své lidry za davéryhodné, je mnohem
pravdépodobnéjsi, Zze budou svou praci vnimat jako smysluplnou a budou se vice

angaZovat v naplfiovani organiza¢niho poslani.**?
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6. PFedstaveni spoleénosti ELIM Hranice'*

V této kapitole struéné predstavim vybranou organizaci, tedy obecné prospésnou
spoleCnost ELIM Hranice. Spole¢nost vznikla dne 27. 12. 2004 jako organizacni
jednotka obcéanského sdruZeni ELIM, které provozuje na Uzemi Ceské republiky
charitativni a socidlni Cinnost jiz od roku 1991. Zfizeni spole¢nosti ELIM Hranice
predchazelo mnoho let planovani a priprav, zakladajici ¢lenové sbirali zkuSenosti v
jinych organizacich pusobicich v socidlni oblasti v Hranicich a ve Vsetiné a v Cirkvi

bratrské v ramci pomoci potifebnym.

Obcanské sdruzeni ELIM pracuje prostifednictvim svych organiza¢nich jednotek, které
maji vlastni pravni subjektivitu. Kazda organizacni jednotka vyviji svou ¢innost, realizuje
projekty a oslovuje rdzné cilové skupiny. Zarovert ma také vlastni ICO, pravni
subjektivitu, vnitfni usporadani a mistni stanovy. Zastupci véech ELIMU se pravidelné
schazeji, povzbuzuji se k dalsi praci a také se informuji o cinnosti jednotlivych
organizacnich jednotek. ELIM je v Bibli popsané (Exodus 15:27) nadherné misto s

dvandacti vodnimi prameny a sedmdesati palmami uprostied pusté pousté.

Vize a cil

Jako ELIM byl mistem odpocinku na dlouhé cestg, je i organizacni vizi vytvofit misto,
kde by lidé, ktefi potfebuji pomoc a odpocinuti, mohli nabrat nové sily k dalsi cesté
Zivotem. Cilem poskytovani sluzeb je zajistit moZnost ubytovani pro osoby bez pfistresi
¢i osoby v krizi, ktefi v regionu nemaji jinou moznost ubytovani ¢i noclehu, a nabidnout

pomocnou ruku tém, ktefi se dostali do obtizné Zivotni situace.

Poslani

Svoji ¢innost organizace vykonavd na principech krestanské lasky, dlraz klade na
vedeni Duchem svatym, zvéstovani evangelia a predavani kfestanskych principl Zivota.
Jako ELIM byl mistem odpocinku, je i organizacnim poslanim vytvofit misto, kde by

lidé, ktefi ztratili svij domov a jsou na konci vlastnich sil, nalezli pochopeni, pomoc,
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organizaci, je text o predstaveni organizace témeér totozny.
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odpocinuti a mohli nabrat nové sily a dovednosti k dalsi cesté Zivotem. Pro nékteré je

ELIM misto do¢asného bydleni, pro jiné se stdva domovem nebo i rodinou.***
Organizacni struktura azylovych domt

ELIM Hranice v soucasnosti provozuje ¢tyfi azylové domy, jednu nocleharnu a jedno

denni centrum. Kazdé azylové zafizeni ma svého vedouciho, své socialni pracovniky a

115
h.

nékolik pracovnikl v socidlnich sluzbac Dotazovani byli pouze pracovnici v

socialnich sluzbach a socialni pracovnici.

1% Webové stranky spole¢nosti ELIM Hranice [online]. cit. 2020-09-10. Dostupné z: http://elim-

hranice.org/
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7. Metodika vyzkumu

Pro sbér dat jsem zvolil metodu dotaznikového setfeni. Jelikoz vétSinu zaméstnancl
organizace znam osobné, jevi se mi metoda, ktera respondentiim poskytne anonymitu,
jako nejvhodnéjsi. Strukturovany dotaznik byl distribuovan v tisténé podobé do
pracoven jednotlivych azylovych domi, kde jej mohli zaméstnanci vyplnit a vloZit do
obdlky. Vyplnéni dotazniku bylo feditelem organizace prezentovano jako dobrovolné.
Dotaznikového Setreni se Ucastnila nejvétsi skupina pracovnikli — pracovnici
v socialnich sluzbach a socidlni pracovnici, dohromady v poctu dvacet dva z dvaceti ¢ty
moznych. Navratilo se tedy 91,6 % dotaznikd. Neucastnili se vedouci azylovych domi,
administrativa a vedeni organizace, protoze mnoho faktor( souvisejici s jejich praci je

odlisnych. Sbér dotaznik(i probihal od 14. 9. do 2. 10. 2020.

Dotaznik (viz Priloha €. 1) se sklada z celkem dvaceti osmi otazek, z nichz otazky 1 — 26
jsou v podobé tvrzeni, se kterymi mohli respondenti vyjadfrit miru svého souhlasu.
Tvrzeni lze roztfidit do tfi oblasti (Soulad; Poslani; Spolecenstvi) popsanych v 5.
kapitole. Nize popisuji, co jednotliva tvrzeni zkoumaji, a také odkazuji na jednotlivé

kapitoly v teoretické ¢asti, z nichzZ je zfejmé, proc jsem formuloval takovato tvrzeni.
Tvrzeni 1 -9 (Soulad)
Prvnich devét tvrzeni se poji s oblasti Souladu (srov. 5.1 Soulad).

1) Hodnoty a posldni organizace jsou v souladu s mymi osobnimi hodnotami.

Vyjadfeni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 1 zkoumd, zda jsou respondentovy osobni
hodnoty v souladu s hodnotami a poslanim organizace (srov. Atribut Hodnot at 2.1

Pracovni spiritualita; 4.2 Klicové hodnoty spiritual leadershipu; 5.1 Soulad).
2) Pri vykonu své prace mdm moznost aplikovat hodnoty, které zastdvam.

Vyjadfeni miry souhlasu s tvrzenim €. 2 zkouma, zda respondent ma pti vykonu své
prace moznost aplikovat hodnoty, které zastava (srov. Atribut Hodnot at 2.1 Pracovni
spiritualita; Prvni mechanismus at 2.4 Sedm mechanismd smysluplnosti prace; 5.1

Soulad).
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3) Mi kolegové zastdvaji stejné, nebo alespori velmi podobné hodnoty jako ja.

Vyjadreni miry souhlasu s tvrzenim €. 3 zkouma, zda respondent vnima soulad mezi
hodnotami, kterd zastava, a hodnotami, které zastavaji kolegové (srov. Atribut Hodnot

at 2.1 Pracovni spiritualita; 4.2 Klicové hodnoty spiritual leadershipu; 5.1 Soulad).

4) Hodnoty proklamované organizaci (ldska, vira, nadéje, podpora...) se shoduji se

skutec¢nym chovdnim mych nadfizenych.

Vyjadreni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 4 zkouma, zda respondent vnima shodu mezi
hodnotami, které organizace proklamuje, a skutecnym chovanim nadfizenych (srov.

4.2 Klicové hodnoty spiritual leadershipu; 5.1 Soulad).
5) Ze strany svych kolegu a nadrizenych vnimdm soundleZitost.

Vyjadreni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 5 zkouma soulad mezi respondentem a jeho
kolegy; nadtizenymi (srov. Atribut SoundleZitosti at 2.1 Pracovni spiritualita; 5.1

Soulad).
6) Myslim si, Ze jsem pro vykon této prdce vhodnd osoba (Ze se pro tuto prdci ,,hodim®).

Vyjadreni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 6 zkouma soulad mezi respondentem a jeho
praci (srov. 2.2 Smysluplnost ve vztahu k identité a pracovni naplni; 5.1 Soulad; Prvni
mechanismus at 2.4 Sedm mechanism( smysluplnosti prace; Atribut Identity at 2.1

Pracovni spiritualita).
7) V prdci jedndm v souladu se svymi osobnimi hodnotami, postoji a zdjmy.

Vyjadfeni miry souhlasu s tvrzenim ¢&. 7 zkoumd, zda respondent v praci jedna
v souladu se svymi osobnimi hodnotami, postoji a zajmy (srov. 2.2 Smysluplnost ve
vztahu kidentité a pracovni ndplni; Prvni mechanismus at 2.4 Sedm mechanism

smysluplnosti prace; 4.2 Klicové hodnoty spiritual leadershipu; 5.1 Soulad).
8) Mé pracovni ukoly jsou adekvdtni mym schopnostem.

Vyjadreni miry souhlasu s tvrzenim €. 8 zkouma soulad mezi schopnostmi respondenta
a jeho pracovnimi tkoly (srov. Atributy Koherence a Koheze at 2.1 Pracovni spiritualita;

Prvni mechanismus at 2.4 Sedm mechanism{ smysluplnosti prace; 5.1 Soulad).
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9) Zplsob pInéni pracovnich ukolu, ktery vyZaduje mij nadfizeny, mi vyhovuje.

Vyjadieni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 9 zkoumd soulad mezi zplsobem plnéni
pracovnich ukold, ktery vyzaduji nadfizeni, a zpisobem plnéni pracovnich ukold, ktery
vyhovuje respondentovi (srov. 2.2 Smysluplnost ve vztahu k identité a pracovni néplni;

5.1 Soulad).
Tvrzeni 10 — 18 (Poslani)

Tvrzeni 10 — 18 se poji s oblasti Poslani (srov. 5.2 Poslani). V nékterych z téchto tvrzeni
se objevuje slovo Blh. JelikoZ je vybranad organizace kfestanska, povaZzuji za vhodné
napsat slovo Blh svelkym pismenem. Pokud by se nejednalo pfimo o kfestanskou

organizaci, bylo by vhodnéjsi zvolit univerzalnéjsi pojem, napf. vyssi entita.
10) Mé povolani je spolecensky vyznamné a hodnotné.

Vyjadreni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 10 zkoumd, zda respondent povaZuje své
povolani za hodnotné a spolecensky vyznamné (srov. 2.2 Smysluplnost ve vztahu

k identité a pracovni naplni; 4. Spiritual leadership; 5.2 Poslani).

11) Naplriovani organizacniho posldni (poskytovat domov a pomoc potiebnym;

zvéstovani evangelia; preddvadni krestanskych princip Zivota...) je pro mne duleZité.

Vyjadieni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 11 zkoumd pfijeti organizacniho poslani
respondentem (srov. Ctvrty mechanismus at 2.4 Sedm mechanismd smysluplnosti

prace; Atribut Smysluplnosti at 2.1 Pracovni spiritualita; 5.2 Poslani).

12) Naplriovdni organizacniho posldni vnimdm jako sluzbu nécemu, co mne presahuje

(Bohu; spolec¢nosti...).

Vyjadfeni miry souhlasu s tvrzenim €. 12 zkoum3d, zda respondent vnima svou praci
jako sluzbu nécemu, co ho presahuje (srov. Ctvrty a Sesty mechanismus at 2.4 Sedm
mechanismU smysluplnosti prace; 4. Spiritual leadership; 2.2 Smysluplnost ve vztahu

k identité a pracovni naplni; 5.2 Poslani).
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13) Dari se mi naplriovat organizacni poslani.

Vyjadfeni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 13 zkoumd respondentovo presvédcéeni o
Uspé$ném napliiovani organizaéniho poslani (srov. Atributy U&elu a Smysluplnosti at
2.1 Pracovni spiritualita; Druhy mechanismus at 2.4 Sedm mechanism( smysluplnosti

prace; 5.2 Poslani).
14) Vérim, Ze mnou odvedend prdce md pozitivni dopad na Zivot klientu.

Vyjadfeni miry souhlasu s tvrzenim €. 14 zkouma respondentovo presvédceni o tom, Ze
jeho prace ma pozitivni dopad (srov. 2.2 Smysluplnost ve vztahu k identité a pracovni
naplni; Druhy a ¢tvrty mechanismus at 2.4 Sedm mechanismG smysluplnosti prace;

Atribut U&elu at 2.1 Pracovni spiritualita; 5.2 Poslani).
15) Viysledky mé prdce jsou viditelné.

Vyjadreni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 15 zkouma, zda respondent vnimda dopad své
prace (srov. 2.2 Smysluplnost ve vztahu kidentité a pracovni naplni; Ctvrty

mechanismus at 2.4 Sedm mechanismu smysluplnosti prace; 5.2 Poslani).
16) Ve své praci mam moZnost se samostatné rozhodovat.

Vyjadreni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 16 zkouma respondentovu autonomii v praci
(srov. Druhy mechanismus at 2.4 Sedm mechanismi smysluplnosti prace; 2.2

Smysluplnost ve vztahu k identité a pracovni ndplni; 5.2 Poslani).

17) Organizace mi poskytuje dostatecné prileZitosti ke vzdéldvani a rozvijeni mych

schopnosti.

Vyjadieni miry souhlasu s tvrzenim €. 17 zkouma, zda respondent ze strany organizace
vnimd dostatecné prilezitosti ke vzdélavani a rozvijeni jeho schopnosti (srov. Druhy

mechanismus at 2.4 Sedm mechanismu smysluplnosti prace; 5.2 Poslani).
18) Privykonu své prdce spoléhdm na Boha, nebo na néco jiného, co mé presahuje.

Vyjadfeni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 18 zkouma respondentovu transcendenci (srov.

Sesty mechanismus at 2.4 Sedm mechanismd smysluplnosti prace; 5.2 Poslani).
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Tvrzeni 19 — 26 (Spolecenstvi)
Tvrzeni 19 — 26 se poji s oblasti Spolecenstvi (srov. 5.3 Spolecenstvi).
19) Mi kolegové a vedouci se zajimaji o moje problémy a dokdZzou mé povzbudit.

Vyjadreni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 19 zkouma soundlezitost v pracovnim kolektivu
(srov. Dimenze spolecenstvi at 2.1 Pracovni spiritualita; Paty mechanismus at 2.4 Sedm

mechanismu smysluplnosti prace; 5.3 Spolecenstvi).
20) Ostatni ¢lenové organizace respektuji ma zdkladni presvédceni a hodnoty.

Vyjadireni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 20 zkoumd, zda jsou respektovany
respondentovy zakladni presvédceni a hodnoty (srov. Dimenze spolecenstvi at 2.1

Pracovni spiritualita; 5.3 Spolecenstvi).
21) Ve spolecnosti mych kolegt zaZivam pochopeni a ocenéni.

Vyjadreni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 21 zkoum3, zda respondent ve svém pracovnim
kolektivu zazZiva pochopeni a ocenéni (srov. 4. Spiritual leadership; Paty mechanismus
at 2.4 Sedm mechanismd smysluplnosti prace; Dimenze spolecenstvi at 2.1 Pracovni

spiritualita; 5.3 Spolecenstvi).
22) Citim se byt pInohodnotnou soucdsti naseho pracovniho kolektivu.

Vyjadifeni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 22 zkoumd naplnéni respondentovi potfeby
Clenstvi (srov. Paty mechanismus at 2.4 Sedm mechanism( smysluplnosti prace; 4.

Spiritual leadership; 5.3 Spolecenstvi).
23) Naseho pracovniho kolektivu si velmi vazim.

Vyjadfeni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 23 zkouma, zda si respondent ceni svého
pracovniho kolektivu (srov. 2.2 Smysluplnost ve vztahu k identité a pracovni naplini;
Treti a paty mechanismus at 2.4 Sedm mechanismd smysluplnosti prace; 5.3

Spolecenstvi).
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24) Blizkost vztahl a soudrZnost naseho pracovniho kolektivu by se dala prirovnat

k rodiné.

Vyjadreni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 24 zkoumd, zda respondent vnima blizkost
vztahG a soudrznost v pracovnim kolektivu (srov. Paty mechanismus at 2.4 Sedm

mechanismu smysluplnosti prace; 5.3 Spolecenstvi).
25) Svym nadrfizenym ddvéruiji.

Vyjadieni miry souhlasu s tvrzenim ¢. 25 zkouma respondentovu ddvéru ve své
nadfizené (srov. 4.1 Hodnoty Lidr0 a liniovych manazer(; Paty mechanismus at 2.4

Sedm mechanisma smysluplnosti prace; 5.3 Spolecenstvi).
26) Zalezi mi na tom, abych zistal zaméstnancem prdvé této organizace.

Vyjadreni miry souhlasu s tvrzenim €. 26 zkouma respondentv vztah k organizaci. Toto
tvrzeni neni formulovano na zdkladé teoretické casti. Do dotazniku jsem jej zaradil
predevSim pro porovnani s vysledky stejné formulovaného tvrzeni z mé bakalarské

prace.
Otazky 27 a 28
27) PovazZujete vykon své prdce za smysluplny? Svou odpovéd prosim okomentujte.

Otdzka 27 je oteviena, respondenti zde méli moZznost okomentovat svij pohled na

smysluplnost jejich prace.
28) V organizaci pracuji: méné nez 1 rok / 1- 4 roky / 5 a vice let

Posledni otazka zkoumd, jak dlouho respondent v organizaci pracuje. Otdzky
zkoumajici vék a pohlavi jsem do dotazniku nezahrnul z dvodu moZného naruseni
anonymity (vétsSina respondentll mé osobné znd, a u nékterych jedinct bych si mohl

snadno domyslet, o kterou konkrétni osobu se jedna).
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8. Vysledky dotaznikového Setreni

Vysledky dotaznikového Setfeni jsem zpracovaval do tabulek s absolutnimi hodnotami
a nize jsou vysledky také interpretovany slovné spolecné s relativnimi hodnotami.

Relativni hodnoty jsou zaokrouhlené na jedno desetinné misto.**®

Tab. €. 1 Hodnoty a posldni organizace jsou v souladu s mymi osobnimi hodnotami.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 0
SPISE ANO 5
ROZHODNE ANO 17

S tvrzenim €. 1 spiSe souhlasilo pét respondentl (22,7 %) a rozhodné souhlasilo

sedmnact respondentt (77,3 %).

Tab. €. 2 Pri vykonu své prace mam mozZnost aplikovat hodnoty, které zastavam.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 0
SPISE ANO 10
ROZHODNE ANO 12

S tvrzenim €. 2 spiSe souhlasilo deset respondentd (45,5 %) a rozhodné souhlasilo

dvanact respondentt (54,5 %).

1%/ hodnoté 100 % respondentl/pracovnikl je zapocitano dvacet dva ztGcastnénych. Dva pracovnici,

ktefi se dotaznikového Setreni nezucastnili, nejsou zapocitani.
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Tab. €. 3 Mi kolegové zastdvaji stejné, nebo alespon velmi podobné hodnoty jako ja.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0

SPISE NE 0

SPISE ANO 12
ROZHODNE ANO 10

S tvrzenim €. 3 spiSe souhlasilo dvanact respondentl (54,5 %) a rozhodné souhlasilo

deset respondentt (45,5 %).

Tab. €. 4 Hodnoty proklamované organizaci (laska, vira, nadéje, podpora...) se

shoduji se skute¢nym chovdnim mych nadFizenych.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0

SPISE NE 0

SPISE ANO 14
ROZHODNE ANO 7

S tvrzenim €. 4 spiSe souhlasilo ¢trnact respondentl (63,7 %) a rozhodné souhlasilo

sedm respondentd (31,8 %). Jeden respondent se odpovédi zdrzel.
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Tab. €. 5 Ze strany svych koleg( a nadFizenych vnimdam soundleZitost.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 0
SPISE ANO 12
ROZHODNE ANO 10

S tvrzenim €. 5 spiSe souhlasilo dvanact respondentl (54,5 %) a rozhodné souhlasilo

deset respondentt (45,5 %).

Tab. €. 6 Myslim si, Ze jsem pro vykon této prdce vhodnd osoba (Ze se pro tuto prdci

»hodim“).
Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 0
SPISE ANO 16
ROZHODNE ANO 5

S tvrzenim €. 6 spiSe souhlasilo Sestnact respondentl (72,8 %) a rozhodné souhlasilo

pét respondentl (22,7 %). Jeden respondent se odpovédi zdrzel.
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Tab. €. 7 V praci jednam v souladu se svymi osobnimi hodnotami, postoji a zdjmy.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 0
SPISE ANO 10
ROZHODNE ANO 12

S tvrzenim €. 7 spiSe souhlasilo deset respondentd (45,5 %) a rozhodné souhlasilo

dvanact respondentt (54,5 %).

Tab. €. 8 Mé pracovni tkoly jsou adekvatni mym schopnostem.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 1
SPISE ANO 17
ROZHODNE ANO 4

S tvrzenim €. 8 spiSe souhlasilo sedmnact respondenttd (77,3 %) a rozhodné souhlasili

Ctyfi respondenti (18,2 %). Jeden respondent s tvrzenim spiSe nesouhlasil.
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Tab. €. 9 Zplsob plnéni pracovnich ukold, ktery vyZaduje mij nadFizeny, mi vyhovuje.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0

SPISE NE 0

SPISE ANO 14
ROZHODNE ANO 7

S tvrzenim €. 9 spiSe souhlasilo ¢trnact respondentl (63,7 %) a rozhodné souhlasilo

sedm respondentUl (31,8 %). Jeden respondent se odpovédi zdrzel.

Tab. €. 10 Mé povolani je spolecensky vyznamné a hodnotné.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 1

SPISE NE 7

SPISE ANO 6
ROZHODNE ANO 8

S tvrzenim €. 10 spiSe souhlasilo Sest respondentll (27,3 %) a rozhodné souhlasilo osm
respondentd (36,4 %). Sedm respondentt (31,8 %) s tvrzenim spiSe nesouhlasilo a
jeden respondent rozhodné nepovaZzuje své povolani za spole¢ensky vyznamné a

hodnotné.
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Tab. €. 11 Naplrovadni organizacniho poslani (poskytovat domov a pomoc potfebnym;

zvéstovdni evangelia; preddvdni kiestanskych principt Zivota...) je pro mne diileZité.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0

SPISE NE 0

SPISE ANO 7
ROZHODNE ANO 15

S tvrzenim €. 11 spiSe souhlasilo sedm respondentd (31,8 %) a rozhodné souhlasilo

patnact respondentl (68,2 %).

Tab. €. 12 Naplriovdni organizacniho poslani vnimam jako sluzbu nééemu, co mne

presahuje (Bohu; spolecnosti...).

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0

SPISE NE 1

SPISE ANO 5
ROZHODNE ANO 15

S tvrzenim €. 12 spiSe souhlasilo pét respondentl (22,7 %) a rozhodné souhlasilo
patnact (nejedna se o totoZné respondenty jako u predeslého vysledku se stejnym
poctem) respondent(l (68,2 %), pficemz jeden z nich v tvrzeni podtrhl slovo Blh. Jeden

respondent s tvrzenim spiSe nesouhlasil a jeden respondent se odpovédi zdrzel.
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Tab. ¢. 13 Dafi se mi naplnovat organizacni poslani.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 3
SPISE ANO 16
ROZHODNE ANO 3

S tvrzenim €. 13 spiSe souhlasilo Sestnact respondentl (72,8 %) a rozhodné souhlasili

tfi respondenti (13,6 %). Dalsi tfi respondenti (13,6 %) s tvrzenim spiSe nesouhlasili.

Tab. ¢. 14 Vérim, Ze mnou odvedend prdce ma pozitivni dopad na Zivot klienti.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 1
SPISE ANO 14
ROZHODNE ANO 7

S tvrzenim ¢. 14 spiSe souhlasilo ¢trnact respondent(l (63,7 %) a rozhodné souhlasilo

sedm respondentd (31,8 %). Jeden respondent s tvrzenim spiSe nesouhlasil.
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Tab. €. 15 Vysledky mé prdce jsou viditelné.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 7
SPISE ANO 12
ROZHODNE ANO 3

S tvrzenim €. 15 spiSe souhlasilo dvanact respondent( (54,5 %) a rozhodné souhlasili tfi

respondenti (13,6 %). Sedm respondent( (31,9 %) s tvrzenim spiSe nesouhlasilo.

Tab. . 16 Ve své praci mam mozZnost se samostatné rozhodovat.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 1
SPISE ANO 14
ROZHODNE ANO 7

S tvrzenim €. 16 spiSe souhlasilo ¢trnact respondentl (63,7 %) a rozhodné souhlasilo

sedm respondentd (31,9 %). Jeden respondent s tvrzenim spiSe nesouhlasil.
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Tab. €. 17 Organizace mi poskytuje dostatecné prileZitosti ke vzdélavdni a rozvijeni

mych schopnosti.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 1

SPISE NE 3

SPISE ANO 10
ROZHODNE ANO 8

S tvrzenim ¢. 17 spiSe souhlasilo deset respondentl (45,5 %) a rozhodné souhlasilo
osm respondentl (36,4 %). Tfi respondenti (13,6 %) s tvrzenim spiSe nesouhlasili a
jeden respondent rozhodné nevnima dostatecné prilezitosti ke vzdélavani a rozvijeni

jeho schopnosti.

Tab. C. 18 Pri vykonu své prdce spoléham na Boha, nebo na néco jiného, co mé

presahuje.
Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 1
SPISE ANO 4
ROZHODNE ANO 17

S tvrzenim ¢. 18 spiSe souhlasili ¢tyfi respondenti (18,2 %) a rozhodné souhlasilo
sedmnact respondentl (77,3 %), pficemz jeden z nich v tvrzeni podtrhl slovo Blh.

Jeden respondent s tvrzenim spise nesouhlasil.
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Tab. €. 19 Mi kolegové a vedouci se zajimaji o moje problémy a dokdZou mé

povzbudit.
Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 2
SPISE ANO 8
ROZHODNE ANO 12

S tvrzenim ¢. 19 spiSe souhlasilo osm respondentll (36,4 %) a rozhodné souhlasilo

dvanact respondentt (54,5 %). Dva respondenti (9,1 %) s tvrzenim spiSe nesouhlasili.

Tab. €. 20 Ostatni clenové organizace respektuji ma zakladni presvédceni a hodnoty.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 0
SPISE ANO 10
ROZHODNE ANO 12

S tvrzenim €. 20 spiSe souhlasilo deset respondentl (45,5 %) a rozhodné souhlasilo

dvanact respondentt (54,5 %).
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Tab. €. 21 Ve spolecnosti mych kolegti zaZivam pochopeni a ocenéni.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0

SPISE NE 1

SPISE ANO 11
ROZHODNE ANO 10

S tvrzenim €. 21 spiSe souhlasilo jedenact respondentl (50 %) a rozhodné souhlasilo
deset respondentl (45,5 %). Jeden respondent ve spolecnosti svych kolegl dostatecné

nezaziva pochopeni a ocenéni.

Tab. €. 22 Citim se byt pInohodnotnou soucdsti naseho pracovniho kolektivu.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0

SPISE NE 1

SPISE ANO 6
ROZHODNE ANO 15

S tvrzenim €. 22 spiSe souhlasilo Sest respondentl (27,3 %) a rozhodné souhlasilo
patnact respondentd (68,2 %). Jeden respondent se neciti byt plnohodnotnou souéasti

pracovniho kolektivu.
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Tab. €. 23 Naseho pracovniho kolektivu si velmi vazim.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0

SPISE NE 0

SPISE ANO 3
ROZHODNE ANO 19

S tvrzenim €. 23 spiSe souhlasili tfi respondenti (13,6 %) a rozhodné souhlasilo
devatenact respondentli (86,4 %). Zvysledkd vyplyva, Ze respondenti si svého

pracovniho kolektivu vazi. Zaroven se také jedna o tvrzeni s nejpozitivnéjsimi vysledky.

Tab. €. 24 Blizkost vztahii a soudrZnost naseho pracovniho kolektivu by se dala

prirovnat k rodiné.
Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0
SPISE NE 1
SPISE ANO 7
ROZHODNE ANO 14

S tvrzenim €. 24 spiSe souhlasilo sedm respondentl (31,8 %) a rozhodné souhlasilo

¢trndct respondent(l (63,7 %). Jeden respondent s tvrzenim spiSe nesouhlasil.
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Tab. ¢. 25 Svym nadFizenym duvéruji.

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0

SPISE NE 1

SPISE ANO 7
ROZHODNE ANO 13

S tvrzenim €. 25 spiSe souhlasilo sedm respondentd (31,8 %) a rozhodné souhlasilo
tfinact respondentd (59,1 %). Jeden respondent svym nadfizenym spiSe nedlvéruje a

jeden respondent se odpovédi zdrzel.

Tab. &. 26 Zdlei mi na tom, abych ziistal zaméstnancem prdvé této organizace.™

Mira souhlasu Absolutni hodnota
ROZHODNE NE 0

SPISE NE 2

SPISE ANO 7
ROZHODNE ANO 12

S tvrzenim €. 26 spiSe souhlasilo sedm respondentl (31,8 %) a rozhodné souhlasilo
dvanact respondentll (54,5 %). S tvrzenim spiSe nesouhlasili dva respondenti (9,1 %) a

jeden respondent se odpovédi zdrzel.

117 . s ;. . / v , s . . /1.0 N , o .
Stejné tvrzeni jsem formuloval i ve své Bakalarské praci Motivace pracovnik( v neziskové organizaci.

Vysledky jsou velmi podobné, nicméné se oproti minulym vysledkiim nové objevily i dvé spiSe negativni
odpovédi.
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Otazka: Povaziujete vykon své prdace za smysluplny? Svou odpovéd prosim

okomentujte.

Na jedinou otevienou otazku dotazniku odpovédélo dvacet jedna respondentl (95,5
%), z nichZ jeden respondent odpovédél pouze ,,Ano”. Jeden respondent se odpovédi
zdrzel. Ostatni odpovédi byly obsahlejsi a nize je jejich vycet. Ke kazdé odpovédi jsem

také doplnil délku pracovniho poméru.

»Smysluplny ano, ac¢ vysledky nejsou vZdy vidét. U spousty klientt neni po letech vidét
néjaky postup, ale skrz viru v Boha mam nadéji, Ze On mizZe proménit jejich Zivoty.
V této prdci se musim spoléhat na moudrost a trpélivost od ného. Z lidskych sil se to

délat nedd.” (1 —4 roky)

,Rozhodné ano. Mohu pomdhat lidem, ktefi se dostali do vdzné socidlni situace a z této
situace jim ukdzat cestu ven. Pri nasi prdaci muZeme ddt i duchovni podporu a smérovat

je k Bohu.” (5 a vice let)

,Neékteii se snaZi dostat do normdlniho Zivota, hledaji bydleni a Setfi penize, omezuji
alkohol, ale pro nékteré je to jediné koreni a cil Zivota. Nehledaji nic jiného, jen svoje

kamaraddy se stejnym myslenim.” (5 a vice let)

,Snazim se poskytnout podporu potiebnym, postupné je vést k zaclenéni do
spolecnosti. Snazim se preddvat krestanské principy (ldska, vira, nadéje). S témi co
projevi zdjem, si poviddm o Bohu vice. Pracuji s dospélymi i détmi. Zejména prdci

s détmi vnimdm jako své poslani.” (1 — 4 roky)

»Svou prdci povazuji za smysluplnou vyhradné v kontextu sluzby a vyssich hodnot. Pri

jejich absenci bych smysl vidél vyrazné méné.” (1 — 4 roky)
,ZADNA PRACE NENI'V PANU MARNA!“ (5 a vice let)

»Rozhodné. Myslim si, Ze je duleZité, aby tuhle prdci nékdo délal. | kdyZ je to obcas dost
psychicky ndro¢né, povaZuji to za smyslupiné, protoZe nejen klientiim to néco ddvd, ale
i mé jako zaméstnanci. Stdle se u¢im néco nového. A tady mé to nékam posouvd, stejné

jako se snaZime nékam posunout ddl klienty.” (méné neZ jeden rok)
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»Ano, vidim Zivotni zmény klient(i a to mé povzbuzuje, klienti maji divéru ke mné a vazi

simé.” (5 a vice let)

»Ano, je pro mne velmi dilezZité pomdhat lidem, ktefi se ocitli na okraji spolecnosti.” (5

a vice let)

vvvvvv

pridanou hodnotou je, Ze mohu pracovat v kfestanském prostredi s modlitbou a Bozim

slovem.” (méné neZ jeden rok)

» Ve vyjimecnych pfipadech povaZuji vykon své prdce za smyslupiny. Ve vétsiné pripadi
ne, za to ale spiSe mizZe Spatné nastaveni spolecnosti a soc. systému. Klienti nemaji

snahu néco ménit k lepsimu (jen vyjimecné).” (5 a vice let)

,Wkon své prdace se mi zdd smysluplny jen obcas, nékdy mam pocit, Ze plytvam silami.“

(5 a vice let)

»Ano, predevsim smérem k détem. Déti maji mozZnost poznat jiny zplsob Zivota.” (5 a

vice let)
,Zpravidla ano, ale samoziejmé jsou situace, kdy jsem na pochybdch.” (5 a vice let)

,Ano, ale nékdy je tézké se rozhodnout, jak urcité situace a problémy vyresit. Smysl

vidim predevsim v souvislosti s détmi.” (5 a vice let)

»Ano, vSe md smysl, pokud své prdci smysl ddvame... Rozhodné bych rfekla, Ze ma prdce

je smysluping.” (1 — 4 roky)
»Ano, pomoc druhym.” (5 a vice let)

»Ano, kdyZ premyslim o tom, co délal na zemi JeZis, vidim vtom urcitou analogii.
Tenkrdt nesedél na sluZzebné u pocitace, nemél na vsechno tabulky, nekomunikoval
s ufady atd., ale slo mu o stejné véci, o jaké jde dnes diky jeho milosti i ndm: vénovat
svuj ¢as tém nejmensim, nejposlednéjsim, tém ktefi jsou na uplném okraji spole¢nosti.
JeZis prisel proto, aby jim zjevil svou ldsku a dal jim novou nadéji a novy Zivot. A ja
pevné vérim, Ze k tomu jsme posldni i my, protoZe Kristus skrze svého Ducha Zije

v nds...“ (méné neZ jeden rok)
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»VWWkon své prdce povaZuji za smyslupiny. Prijde mi smysluplné pomoci lidem, ktefi se
ocitli ve svizelné situaci. Pomoci jim s hleddanim nového bydleni, prdce, nebo jim pomoci
s vyfizovdnim jinych zdleZitosti. Kolikrdt potfebuji jen vyslechnout, nebo si povidat.
VZdy, kdyZ se posunou alespon o jeden kriicek ve svém Zivoté, tak je to skvélé.” (1 — 4

roky)

LAni ne. Stdtni systém pokulhdvd, a kdyZ pokulhdvaji véci shora, jak mohou plné
fungovat dole. A za smysluplnou prdci bych ocekdval(a) smysluplnou vyplatu!“ (1 — 4

roky)

Tab. €. 27 Délka pracovniho poméru

V organizaci pracuji Absolutni hodnota
Méné nez 1 rok 3
1 -4 roky 8
5 a vice let 11

Na otazku délky pracovniho poméru odpovédélo 100 % respondentl. Polovina z nich
pracuje v organizaci déle jak pét let. Pocty odpovédi, které by se daly povaZovat za
negativni, nijak zdsadné nesouvisi s délkou pracovniho poméru. Pouze u trech
respondentd, ktefi nejsou v pracovnim poméru déle neZ jeden rok, byl pocet odpovédi,
které by bylo moZné povaZovat za negativni, nepatrné nizsi (nez u respondent(, ktefi

jsou v pracovnim poméru déle jak jeden rok).

Komentafr k vysledkiim dotazniku

Zde bych chtél doplnit nékteré informace k vysledkiim dotazniku, které nelze ptimo
vyCist z vySe uvedenych dat a tabulek, a které dale budou zohlednény. Z vyslednych
tabulek se mlze zdat, Ze odpovédi jednoho pracovnika byly vétSinou negativni,

nicméné se nejedna pokazdé o stejného pracovnika (nejvice negativnich odpovédi na
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respondenta je Sest). U odpovédi tykajicich se oblasti Spolecenstvi se pak vyskytl
pracovnik, ktery vtéto oblasti zvolil Ctyfi negativni odpovédi (viz ZjiSténi v oblasti
Spolecenstvi). Dale jeden zrespondentli zamérné vynechal odpovédi na tvrzeni
tykajicich se nadfizenych a vedeni. U tvrzeni ¢. 4 (Hodnoty proklamované organizaci
(laska, vira, nadéje, podpora...) se shoduji se skute¢nym chovanim mych nadfizenych.)
proskrtl mista na zaznaceni odpovédi dlouhou ¢arou. U ostatnich tvrzeni tykajicich se
nadrizenych (¢. 9 a 25) pak odpovéd vynechal. Jako jediny z respondenti se také zdrzel
odpovédi na tvrzeni €. 26 a na otevienou otazku ¢. 27. Domnivdm se, Ze divodud pro

takovéto pocinani by mohlo byt hned nékolik, nicméné by se jednalo jen o spekulace.

Nejvice negativnich odpovédi na respondenta je Sest (s otevienou otdzkou sedm).
Jeden respondent naopak zvolil u vSech odpovédi na jednotlivd tvrzeni moznost
,rozhodné ano”. Celkové Sest respondentll zvolilo moznost ,rozhodné ano” alespon
osmnactkrat. Objevili se také respondenti, ktetfi méli sklon volit co nejvice neutralni
odpovédi (,spise ne” a ,spise ano”). Celkové osm respondentl zvolilo tyto moznosti

alespon osmndctkrat, z nichz jeden zvolil neutralnéjsi odpovédi u vSech tvrzeni.

57



9. Vysledna zjisténi a navrhovana doporuceni

Vtéto kapitole shrnu vysledna zjisténi a navrhovana doporucéeni, kterd budou

rozdélena podle navrhnutych oblasti smysluplnosti prace.
Vysledna zjisténi v oblasti Souladu

Vysledky tykajici se oblasti Souladu, ktery je povazovdn za jadro pracovné-
psychologickych potieb, jsou dle mého ndzoru dostacujici, ovSsem ne idedlni. Ze tfi
zminénych oblasti ma oblast Souladu nejméné ,zdpornych“ odpovédi, konkrétné
jednu. Hodnoty a poslani organizace jsou v souladu s osobnimi hodnotami 77,3 %
dotazovanych pracovnik(. U zbylych 22,7 % pracovnikd neni tento soulad uplné
idealni. Pfi vykonu své prace maiji vSichni dotazovani pracovnici moznost aplikovat
hodnoty, které zastavaji, avsak 45,5 % z dotazovanych pracovnik( si neni zcela jisto.
Stejné tak vSichni pracovnici vnimaji vice ¢i méné soulad svych osobnich hodnot
s osobnimi hodnotami svych kolegt, 45,5 % pracovnik( pocituje dokonce Uplny soulad
vtéto oblasti. O néco horsi vysledky se objevily ve vnimani souladu hodnot
proklamovanych organizaci se skutecnym chovanim nadfizenych. Zde vnima uplny
soulad jen 31,8 % dotazovanych pracovnikl, dalSich 63,7 % pracovnikl je o tomto
souladu presvédceno o néco méné. Nicméné zadny z pracovnik( neuvedl, Ze by vnimal
primo nesoulad. SounaleZitost ze strany svych kolegli vnimaji vSichni pracovnici, 45,5 %
pracovnikl pak vnima sounaleZitost plné. VétsSina pracovnik(l (72,8 %) si neni zcela
jista, zda je vhodnou osobou pro vykon své prace, pouze 22,7 % je presvédceno, Ze se
pro svou praci ,hodi”. LepSich vysledkl bylo dosazeno v jednani v souladu se svymi
osobnimi hodnotami, postoji a zajmy. 54,5 % dotazovanych pracovnik(i uvedlo, Ze v
praci rozhodné jedna v souladu se svymi hodnotami, postoji a zajmy, zbylych 45,5 %
takto jednd také, ovSem s mensi jistotou. Dale 77,3 % pracovnikl spiSe povaZzuje své
pracovni ukoly za adekvatni jejich schopnostem, 18,2 % pracovnik(l pak za rozhodné
adekvatni, ovsem jeden z pracovnik( své pracovni ukoly spiSe povaZzuje za neadekvatni
jeho schopnostem. Zplsob pInéni pracovnich ukoll, ktery vyZzaduji nadfizeni, naprosto

vyhovuje 31,8 % pracovnikl a 63,7 % také vyhovuje, oviem ne zcela.
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Doporuceni v oblasti Souladu

Hodnoty a posladni organizace se dle mého ndzoru odrazi predevsim prostrednictvim
organizacni kultury. Zde muzZe pracovnik vnimat soulad ¢i nesoulad jeho hodnot
s hodnotami a poslanim organizace. Vzhledem k tomu, Ze vnimani souladu je jadrem
pracovné psychologickych potreb a svym zplsobem i zdsadni podminkou pro prozivani
smysluplnosti prace, jsem dle vyslednych zjisténi presvédcen, Zze by organizace méla
vice zaméfit svou pozornost na to, zda a jak vnimaji pracovnici soulad mezi svymi
hodnotami a hodnotami organizace a snaZit se 0 maximalizaci vnimani souladu svymi
pracovniky. Vysledky zde nebyly jednoznacné vyborné, neceld ctvrtina pracovnikd si
uplnym souladem jista nebyla. Domnivdm se, Ze budovani a udrZovani organizacni
kultury (zalozené na klicovych hodnotach) je ukolem jak pro vrcholové vedeni
organizace, tak pro vedouci azylovych zafizeni (lidry a liniové manazery v jedné osobé).
Konkrétni strategie si musi vedeni urcit samo, nicméné by se dle mého nazoru mélo
zamérit obéma hlavnimi sméry. V prvni fadé samo k sobé, zda jsou jim proklamované
hodnoty a poslani dostatecné zvnitinény a zda se dostatecné odrazi prostrednictvim
organizacni kultury. V druhé radé samoziejmé smeérem k pracovnikim, od kterych by
se mélo snazit ziskavat zpétnou vazbu a zaroven obnovovat a oZivovat aktudlnost
hodnot a poslani. Témér polovina pracovnikt si neni zcela jista, zda ma v praci moznost
aplikovat hodnoty, které zastava. Proto bych povaZoval za vhodné, aby vedouci
azylovych domu aplikaci hodnot spolu s pracovniky reflektovali a spole¢né hledali
zpGsob a moZnosti, jak tyto hodnoty v praci aplikovat. Za vhodny ¢as pro tuto
komunikaci povaZuji pravidelné se konajici pracovni porady. Ohledné doporuceni ke
vzajemnému souladu hodnot mezi pracovniky se domnivam, Ze nejlepsi a nejméné
nasilna podpora bude opét vhodna a udriovand organizacni kultura. Prosazovani
hodnot pfilisSnym tlakem a ddrazem nedoporucuji, protoze mlze vést az k jejich

znehodnoceni a pocitu pracovnikd, Ze je jimi manipulovano.

vvvvvv

vedouci azylovych dom(. Vedouci azylovych domi jakoZzto liniovi manazeti a lidfi
zaroven, by méli byt ndlezité vyskoleni a hlavné by méli byt pro pracovniky vzorem
v pracovnim jedndni. Vysledky nicméné ukazuji, Ze celych 63,7 % pracovnikl vnima

soulad mezi hodnotami organizace a skuteénym chovanim vedoucich jen ¢astecné.
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Ackoliv se zde nevyskytla zZddnd zaporna odpovéd, jsem presvédcen, Ze je potreba
zaméfit k souladu hodnot organizace se skutecnym chovanim vedoucich pozornost,
aby jeho Uroven nebyla pouze uspokojiva, ale vyborna. Jak uz jsem uvedl v teoretické
Casti, vzhledem k charakteru organizace se mi jako nejvhodnéjsi forma leadershipu jevi
spiritual leadership. Pravé ten klade dlraz na to, aby byli lidfi ztotoZnéni s klicovymi
hodnotami, které tvofi zaklady organizaniho poslani a dokazali komunikovat tyto
hodnoty pracovnikiim skrze veskeré svoje jednani (srov. 4.1. Hodnoty lidra a liniovych
manazerl). Proto bych povaZoval za vhodné, aby vrcholové vedeni, kromé jiz
uskutecniovanych porad svedoucimi azylovych zatizeni, zacalo organizovat také
odborna skoleni, nebo také supervize, zamérené pro vedouci azylovych zafizeni, které
budou podporovat uvédomeéni si svého ucelu, svého nadani, silnych stranek a hlavné
hodnot, které organizace zastava, spolu s uvadénim téchto hodnot v praxi a to vse tak,
aby byli vedouci schopni vyjadrit, cemu véfi, co délaji a pro¢ to, co délaji, ma smysl.
Pravidelnd setkavani vedoucich azylovych zafizeni s vrcholovym vedenim bych
samoziejmé zachoval, jsem si jist, Ze mohou byt velice pfinosna, nejen pro spolecné

reflektovani souladu hodnot.

Vétsina pracovnikd si neni zcela jista, jestli se pro svou praci ,hodi“, jestli jsou tou
spravnou osobou. Vzhledem k charakteru prace ve spolec¢nosti ELIM by se dal takovyto
vysledek predpokladat, nicméné musim upozornit, Ze nesoulad mezi praci a
pracovnikem zpravidla vede nejen k syndromu vyhoteni, ale také k dalSim negativnim
dlsledk(im jak pro organizaci, tak pro pracovnika. Domnivdm se, Ze v pfipadé ELIMU
tato nejistota souladu prace a pracovnika prameni predevsim z demotivujiciho jednani
klientd. Proto doporucuji, aby soucdsti Skoleni ureného pro pracovniky, nebo
spolecné porady s vedoucim, byla také diskuze o tom, kdy se pfi jednani pracovnika
jesté jednd o selhdni na strané pracovnika a kdy se o selhdni, zdvodu
sebedestruktivniho jednani klientl, uz nejedna, tak aby pracovnici jednoznacné védéli,
kdy udélali pro situaci maximum a z pfipadné ,nestastného vysledku“ pak zbytecné

nevyvozovali pochybnosti o vhodnosti své osoby pro tuto praci.

Ohledné zplsobu plnéni pracovnich Ukolll a jejich adekvatnosti schopnostem
pracovnik(l doporuduji, aby byli pracovnici na pracovnich poradach vedoucim vyzvani

k tomu, aby predkladali své navrhy na inovace a nové zplsoby plnéni ukol(, které by
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mohly byt skutecné realizovany. Pracovnici tak dostanou vétsi prostor k tomu, aby si
bud’ zplsob plnéni pracovnich ukoll lépe pfizplsobili svym schopnostem, nebo aby si
skrze diskuzi na poradé uvédomili, Ze zpUsob, jakym by osobné chtéli pracovni ukoly

plnit, neni vhodny.
Vysledna zjisténi v oblasti Poslani

V oblasti Poslani se objevilo nejvice ,,zapornych” odpovédi, konkrétné dvacet Sest.
Pracovnikll, ktefi jsou presvédceni, Ze jejich povolani je spoleensky vyznamné a
hodnotné, je pouze 36,4 % a dalSich 27,3 % o tom neni plné presvédceno. Naopak 31,8
% spiSe nepovaZzuje své povolani za spoleensky vyznamné a hodnotné a jeden
pracovnik dokonce své povolani rozhodné nepovazuje za spolecensky vyznamné a
hodnotné. Naplnovani organizacniho poslani je velmi duleZité pro 68,2 % pracovnik(,
pro zbylych 31,8 % neni azZ tak zasadni. Stejné tak 68,2 % pracovnikd rozhodné vnima
naplfiovani organiza¢niho poslani jako sluzbu nécemu, co je presahuje (nejedna se vsak
o totozné respondenty jako u predeslého vysledku), 22,7 % si timto uz neni zcela jisto a
jeden pracovnik spiSe nevnimd napliovani organizacniho poslani jako sluzbu nééemu,
co ho presahuje. Z pohledu pracovnikli se rozhodné dafi naplfiovat organizacni poslani
pouze 13,6 % z nich, a stejnému poctu se naopak poslani naplfiovat spiSe nedafi. 72,8
% dotazovanych pracovnikl si pak neni svym Uspéchem pfi napliiovani poslani zcela
jisto. O néco lepsi vysledky se objevily pfi vnimani vlastniho dopadu. 63,7 % pracovnik
si spiSe mysli, Ze jimi odvedend prace ma pozitivni dopad na Zivot klientl a 31,8 %
pracovniku si jsou svym pozitivnim dopadem jisti. Pouze jeden pracovnik si nemysli, Zze
jeho prace ma pozitivni dopad na Zivot klientl, pficemZz se jednd o stejného
pracovnika, ktery v oteviené otdzce vini Spatné nastaveny socidlni systém, diky
kterému klienti nemaji snahu néco ménit klepSimu. Vysledky své prace vidi
jednoznacéné pouze 13,6 % pracovnikl, 54,5 % si pak viditelnosti vysledk( své prace
nejsou zcela jisti a 31,9 % spiSe nevidi vysledky své prace. 63,7 % pracovnik( spise
vnima moznost se v praci samostatné rozhodovat, dalSich 31,9 % se pak rozhodné citi
byt autonomni, avSak jeden pracovnik spiSe nevnima autonomii. K zamysleni jsou také
vysledky tykajici se pfileZitosti ke vzdélavani a rozvijeni schopnosti. 36,4 % pracovnik(
rozhodné vnima dostatecné prilezitosti k vzdélavani a rozvoji schopnosti a 45,5 %

pracovnikll zde nejspiSe vnima urcité rezervy. 13,6 % pracovnikd se (z jejich pohledu)
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spiSe nedostava dostateCnych pfilezitosti ke vzdélavani a rozvijeni schopnosti a jeden
pracovnik rozhodné nevnima dostatecné pfilezitosti k vzdélavani a rozvijeni jeho
schopnosti. LepSich vysledk(l bylo dosazeno v oblasti transcendence, kde se 77,3 %
pracovnikl(l pfi své praci rozhodné spoléhda na Boha, nebo na néco jiného co je
presahuje, 18,2 % pracovnikli se také spoléha, ovSsem ne zcela, a pouze jeden

pracovnik spiSe nedosahuje transcendence.
Doporuceni v oblasti Poslani

Domnivdm se, Ze vnimani svého povolani jako spolec¢ensky vyznamného a hodnotného
uréuje mnoho faktorl a je tak velmi subjektivni. Tomu napovida i nejrozmanité;jsi (co
se odpovédi tykd) vysledek dotazniku. Urcité zalezi na charakteru prace, osobnim
postoji pracovnika, ndzoru socidlnich skupin, ve kterych se pohybuje, hodnotdch
osvojenych v procesu socializace a mnoho dalsich. Z toho divodu vedeni organizace
nemuzZe toto vnimani vyrazné ovliviiovat. Nicméné pravé skrze poslani, ve kterém by
mél byt mimo jiné vhodné definovadn prinos organizace pro spolec¢nost, mohou dle
mého ndzoru pracovnici Cerpat pocit hodnotnosti a spolecenské vyznamnosti jejich
pracovni role. Domnivam se, Ze by vedeni organizace mohlo umozZnit pracovnim
tymam (z jednotlivych azylovych zafizeni), spolupodilet se na Sirsim definovani poslani
(kde by mohl byt vice zdlraznény i spolecensky prinos, ktery v aktualni podobé nemusi
byt pro kazdého zifejmy), coz by mohlo vést k lepSimu vnimani ucelu a dopadu na
spole¢nost, a to by mohlo napomoci k vnimani hodnotnéjsiho pojeti svého povolani.
Dale si myslim, Ze pfi vybéru novych pracovnikd by vnimani tohoto konkrétniho
povolani jako spole¢ensky vyznamného a hodnotného mélo byt jednou
z vyhledavanych charakteristik, které by mél v idedlnim pripadé pracovnik spole¢nosti

ELIM mit.

Dale musim pfipomenout dulezitost touhy po naplfiovani organizacniho poslani.
Z teoretické Casti je zifejmé, Ze naplfiovani organizacniho poslani a touha po jeho
naplnéni je pro prozivani smysluplnosti prace naprosto stézejni. Ztoho plyne, Ze
vysledek, kde témér tfetina pracovnik( si neni zcela jista, zda je pro né napliovani
organiza¢niho poslani dllezité, neni uspokojivy. Jako jednu z dllezitych podminek pro

lepsi vysledky v této oblasti vidim jasnou komunikaci hodnot a poslani ze strany
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vedoucich azylovych zafizeni a vhodnou organizacni kulturu. Vétsina pracovnikd si také
neni zcela jistd, zda se jim dafi poslani naplfiovat a néktefi se dokonce domnivaji, ze se
jim to spiSe nedafi. Tato nejistota se projevila i v nékterych odpovédich na otevienou
otazku, avSak ani vjednom pripadé ztéchto odpovédi nevyplyvd, Zze by pracovnici
vnimali tento neuspéch jako osobni, ale spiSe jej prikladaji na vrub klientd, nebo
socidlniho systému. To povazuji za adekvatni vzhledem k charakteru prace (prace
s lidmi socidlné vyloucenymi a nepfizplsobivymi) a vtomto pripadé dokonce i za
dobré, protoze tak nedochazi ke zbyteénému pocitu selhani. Povazuji za dulezité, aby
vedouci byli schopni spolu s pracovniky reflektovat, zda je v danych situacich a
pfipadech poslani organizace napliiovano a také aby byli schopni poskytovat
pracovniklim zpétnou vazbu, jejiz soucasti by v idedlnim pripadé mélo byt i ocenéni a
uznani pracovnika, nebo také prosté pochopeni a povzbuzeni. Vhodna zpétna vazba
navic mGze pracovnikim pomoct odkryt nékteré jinak neviditelné vysledky prace a
také je ujistit o pozitivnim dopadu jejich prace. Také jsem toho nazoru, Ze v pfipadé
ELIMU, vnimani napliovani organizacniho poslani jako dlleZitého Uzce souvisi s tim,
zda je napliovani organizacniho poslani vnimano jako sluzba nécemu, co pracovniky
presahuje (v pripadé ELIMU sluzba Bohu). Domnivam se tedy, Ze podpora vnimani
poslani jako sluzby Bohu podpofi také vnimani dlleZitosti napliovani organizacniho
poslani. Mimo jiné to naznacuji vysledky u tvrzeni ¢. 12 (Naplriovadni organizacniho
poslani vnimdm jako sluzbu nécemu, co mne presahuje), kde vice neZz dvé tretiny
pracovnik(l zvolily odpovéd' ,rozhodné ano” a také nékteré odpovédi na otevienou
otazku (napft. ,,Svou prdci povazuji za smysluplnou vyhradné v kontextu sluzby a vyssich
hodnot.”). Konkrétni zpUsob podpory by si méla organizace stanovit sama. Jedna
zmoznosti, ktera by mohla pfipadat v dvahu, vyplyvd zinformaci na webovych
strankdach ELIMU, kdy ma organizace urcitou formu napojeni na cirkev a mohla by tak
napfiklad zprostfedkovavat pro své zaméstnance duchovni podporu, nebo organizovat
pravidelné duchovni predndsky zamérené na podporu vnimani smysluplnosti
v duchovnim kontextu. Ovsem také musim upozornit na to, Ze u tvrzeni ¢. 12 se
vyskytla i jedna spiSe zdporna odpovéd a jeden pracovnik se odpovédi zdrzel, je tedy
dllezité, aby vedeni organizace bralo velky zietel na nenasilnost a dobrovolnost u

téchto podpurnych opatreni.
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Ohledné miry autonomie pracovnikd musim zdUraznit, Ze je tfeba velké opatrnosti pfi
jejim urcovani. Pokud je totiz mira autonomie pfilis mala, hrozi, Ze pracovnik nebude
svou praci prozivat jako smysluplnou, a naopak pokud je pfili§ velka, snadno muze
vyustit v syndrom vyhoreni. Domnivam se, Ze i v pfipadé urCovani miry autonomie
bude stéZejnim bodem komunikace mezi vedoucimi azylovych zafizeni a pracovniky
vzajemné vyjasiovani oCekavani, povinnosti a kompetenci. Také jsem toho ndazoru, Ze
mira autonomie a celkové poskytovany prostor pracovnikim se samostatné
rozhodovat by mél byt do jisté miry individualni a také postupny, tak aby pracovnikiim
nebylo zamezeno ziskavat nové zkusenosti a dovednosti, a naopak aby nebyli ve svém
jednani ztraceni. Stejné tak by mél byt pracovnikim poskytovan i prostor ve zplsobu
plnéni pracovnich ukoll za ucelem lepsSiho pfizpldsobeni jejich schopnostem (viz

Doporuceni v oblasti Souladu).

Pohledy pracovnik( na pfrilezitosti ke vzdélavani a rozvijeni jejich schopnosti se rlznily.
V teoretické casti je uvedeno, Ze rozvoj védomosti, znalosti a kompetenci je sdm o
sobé smysluplny a tudiz velmi dllezity. Snaha organizace o rozvoj svych zaméstnancu
je navic uréitym signalem pro zaméstnance, Ze se organizace stara, Zze je do svych
zaméstnancl ochotnd investovat. Je mi zndmo, Ze ELIM poskytuje svym pracovnik(
pravidelnd $koleni, nicméné v porovnani svysledky z mé bakalaiské prace''®, kde
pracovnici reagovali na stejné formulované tvrzeni, se nazory pracovnikl na pfrilezitosti

ke vzdélavani a rozvijeni jejich schopnosti zhorsily.*

Ztoho dlivodu povaZuju za
vhodné o tomto s pracovniky na poradé promluvit, vyslechnout jejich komentare a
nazory na aktualni formu Skoleni a ndsledné zvazit jeji zménu. Dalo by se predpokladat,
Ze obecné prospésna spole¢nost nemusi mit dostatek finanénich prostfedku, aby
uspokojila predstavy a ocekavani vSech pracovniki o obsahu a zplsobech vzdélavani a
rozvijeni kompetenci. Nicméné existuji i formy vzdéldvani a rozvijeni kompetenci

pracovnik(i, které nejsou pfilis finanéné ndkladné (napf. rotace pracovnikd na

pracovistich nebo ucednicky model).

118 KOSUTA, Tomag. Motivace pracovniki v neziskové organizaci. Olomouc, 2018. Bakalarska prace.

Univerzita Palackého. Vedouci prace: Doc. Ing. Jaroslava Kubatova, Ph.D.
19 Vysledky z roku 2018: rozhodné ano: 12x; spiSe ano: 5x; spiSe ne 2x; rozhodné ne: Ox.
Aktualni vysledky: rozhodné ano: 8x; spiSe ano: 10x; spiSe ne 3x; rozhodné ne: 1x.
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ELIM se charakterizuje jako kfestanska spole¢nost a taktéZ z odpovédi na otevienou
otazku a reakci na tvrzeni ¢. 18 je zfejmé, Ze transcendence (odevzdani se, spolehnuti
se na néco, co pracovnika presahuje) je v této organizaci dllezitd. S tvrzenim ¢. 18 (Pfi
vykonu své prace spoléhdam na Boha nebo na néco jiného, co mé presahuje) rozhodné
souhlasilo sedmnact (77,3 %) pracovnikll a jedna se tedy o druhou nejvyssi miru
absolutniho souhlasu (po faktoru cenéni si kolektivu). Jsem toho nazoru, Ze tento
vysledek souvisi predevSim svybérem pracovnikl a pravdépodobnou preferenci
krestan( a souvisi s celkovym nastavenim celé organizace (hodnotami, poslanim, vizi,
pfistupem k praci a pohledem na klienty). Domnivdm se, Ze pro organizaci je to
v kontextu prozivani smysluplnosti prace jako prevence syndromu vyhoreni velkou
vyhodou. Problém by mohl nastat ve chvili, kdy by vedeni organizace povazovalo tuto
vyhodu za automatickou a dostacujici, a slevilo tak ze svych snah o podporu prozivani
smysluplnosti pracovnikl u ostatnich faktor(, ale i u faktoru tohoto, ktery mize
zdanlivé puasobit jako trvale samoudinny. Zda jiz k tomuto mohlo v urcité mire dojit, se
neda na zakladé tohoto dotaznikového Setieni urcit. Podstatné vsak je, aby vrcholové

vedeni spolecné s vedoucimi azylovych domU reflektovalo, zda nevkladad nadmérnou

dlavéru v uc¢innost tohoto faktoru na ukor faktor( jinych.
Vysledna zjisténi v oblasti Spolecenstvi

V oblasti spoleCenstvi se objevilo celkem osm ,zdpornych” odpovédi. 54,5 %
dotazovanych pracovnikli rozhodné vnima ze strany svych kolegll zajem a slova
povzbuzeni, 36,4 % pracovnik(l vnima zdjem a slova povzbuzeni ze strany svych kolegl
jen slabé a 9,1 % spiSe neciti ze strany svych kolegl zajem a povzbuzeni. Zakladni
presvédceni a hodnoty 54,5 % pracovnik(l jsou dle nich plné respektovdny ostatnimi
Cleny organizace a 45,5 % také vnima respekt k vlastnim presvédcéenim a hodnotam ze
strany svych kolegl, ale ne zcela. Polovina pracovnik( spiSe zaZiva ve spolecnosti svych
kolegll pochopeni a ocenéni a dalSich 45,5 % rozhodné zaZivaji pochopeni a ocenéni.
Jeden pracovnik pochopeni a ocenéni ve spole€nosti svych kolegl spiSe nezaziva.
PInohodnotnou soucasti pracovniho kolektivu se citi byt 68,2 % pracovnikud, u dalSich
27,3 % pracovnikl neni potfeba €lenstvi zcela naplnéna a jeden pracovnik se citi byt
spiSe na okraji svého pracovniho kolektivu. Svého pracovniho kolektivu si velice vazi

86,4 % pracovnik( a zbylych 13,6 % si jej spiSe vaZi. Zaroven se jedna o ,,nejpozitivnéjsi
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vysledek vramci otdzek ve formé tvrzeni. Blizkost vztahU a soudrinost pracovniho
kolektivu by k rodiné rozhodné pfirovnalo 63,7 % respondentl, 31,8 % si timto
pfirovnanim uz neni tak jistda a jeden pracovnik by blizkost vztahl a soudrinost
kolektivu k rodiné spiSe nepfirovnal. Svym nadfizenym rozhodné duavéruje 59,1 %
pracovnikl, dalSich 31,8 % si neni plné jisto divérou ke svym nadfizenym a jeden
pracovnik svym nadfizenym spiSe ned(véruje. 54,5 % pracovnikd rozhodné zalezi na
tom, aby zUstali zaméstnanci pravé této organizace, 31,8 % pracovniki na tom spiSe
zalezi a 9,1 % pracovnikd na tom naopak spiSe nezalezi. Také bych chtél upozornit na
jednoho pracovnika, ktery v oblasti Spolecenstvi zvolil ctyfikrat spiSe negativni
odpovéd, konkrétné u tvrzeni ¢. 19; 21; 22; 24, z ¢ehoZz vyplyva, Ze se neciti byt
soucasti pracovniho kolektivu a ze strany svych kolegll vnima spiSe nezdjem a
nepochopeni. Jelikoz dotaznikové Setfeni probihalo anonymné, neni v mych silach
tohoto pracovnika jakkoli identifikovat. Nicméné mohu alespon poskytnout informaci,
Ze jedind dalsi spiSe negativni reakce tohoto pracovnika se tykala pfilezitosti ke
vzdélavani a rozvijeni schopnosti, na vSechny ostatni tvrzeni reagoval pozitivné
(nejedna se tedy napr. o pracovnika nedosahujiciho transcendence). Obavam se vsak,
Ze riziko syndromu vyhoreni mlze byt u tohoto pracovnika vysoké a to i z dGvodu, Ze
pracovnik ve své odpovédi na otevienou otazku uvedl, Ze ,nékdy ma pocit, Ze plytva

silami.”
Doporuceni v oblasti Spolecenstvi

Domnivam se, Ze organizace pfilis nemlzZe zasahovat do kolegidlnich vztahl a
vzajemnych ocekavani kolegl. Nicméné se muZe snaZit vytvofit co mozna nejlepsi
podminky pro prospivajici spolecenstvi svych pracovnik(l. Spolecenstvi pracovnik( by
mélo byt oteviené osobnim nazorlim, vytvaret prostor pro rovné moznosti a svobodu
projevu, pfirozené vytvaret pratelské az skoro rodinné vztahy a pocity ¢lenstvi. Toho
Ize alespon ¢aste¢né dosahovat v ase pracovnich porad, které by mél vést zkuseny a
Skoleny lidr (vedouci azylového zafizeni), ktery bude schopen vytvaret podminky pro
takovéto spoleéenstvi a ktery bude schopen pracovnika nejen pochopit, ale také
povzbudit. OvSem zdsadni podminkou pro fungovani jakéhokoli spolecenstvi je

vzajemna dlvéra, obzvlasté pak divéra v lidra. Z toho dlvodu povaZuji za dllezité, aby

vedouci azylovych dom( disponovali urc¢itymi mékkymi dovednostmi, aby si dokdazali
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ziskat dUvéru pracovnikl svym pravdivym jednanim ztotoZnénym s kliCcovymi
hodnotami organizace, v pripadé ELIMU s laskou, virou, nadéji a podporou. Vyhodou
je, ze se zaroven jednd o hodnoty, které vytladuji strach na pracovisti a maji velky
potencial angaZovat srdce pracovnik(. Také zde mohu pfipomenout jiz zminéné Ctyfi
charakterové vlastnosti lidra, které pracovnici obdivuji a které davaji lidrim
davéryhodnost pfi motivovani pracovnikid k napliovani organizacniho poslani —
Cestnost, proziravost, inspirativnost ve zplUsobech napliovani spole¢ného poslani a
kompetentnost.**® Kromé toho by si vedouci azylovych zafizeni méli také davat pozor
na to, aby pracovniky netlacili k existencidlnimu jednani. Proto doporucuji, aby
vrcholové vedeni usilovalo o zlepSovani mékkych dovednosti vedoucich azylovych
zafizeni. K tomu mohou poslouZit rizna skoleni a workshopy, predevsim je ale dllezité,

aby sami vedouci méli o rozvoj svych mékkych dovednosti zajem, jinak pfijde snaha

vrcholového vedeni vnivec.

Pocit ¢lenstvi, tedy citit se jako plnohodnotna soucast kolektivu, by se mél ve zdravém
pracovnim spolecenstvi dostavit automaticky. M{ze se ale stat, Ze se najde i pracovnik
(jak naznacuji vysledky), u kterého se pocit ¢lenstvi nedostavil. U takového pracovnika
muze k prozivani smysluplnosti prace dochazet jen stézi a naopak se ocita ve vétsim
ohrozeni syndromem vyhoreni. Nemusi se jednat o chybu na strané organizace, presto
by vSak bylo dobré podniknout urcité kroky. Je mozné, Ze pracovnikovi, ktery se neciti
byt plnohodnotnou soucdsti kolektivu jednoduse z rozlicnych davod( pracovni
kolektiv, ve kterém se pohybuje, ,nesedi”. V takovém pfipadé bych vyuZil moZnosti
rotace pracovniki (samozfejmé po dohodé s pracovniky a jejich souhlasem rotaci
realizovat), ktera by vzhledem k blizkosti pracovist neméla predstavovat problém. Taky
je vSak moiné, Ze prekazka k dosaZeni pocitu clenstvi se nachdzi vsamotném

pracovnikovi. Obavam se, Ze v takovém pfipadé uz neni dosaZeni pocitu ¢lenstvi u

takového pracovnika v silach organizace.

K blizs§im vztahim, vzdjemnému pochopeni a ocenéni mezi pracovniky, zdjmu o
problémy a moZnostem povzbudit a slySet slova povzbuzeni je samoziejmé nutna
socialni interakce, probihajici nejen v préci, ale také na rdznych teambuildingovych

akcich, vecircich, pobytech atd. Je mi znamo, Ze ELIM porada nékolik akci tohoto typu,

129 ERY, Louis W. Toward a theory of spiritual leadership. The leadership quarterly, 2003, 14.6: 693-727.
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nicméné zadnd z nich neni uréena pfimo pro konkrétni pracovni tymy jednotlivych
azylovych zafizeni. Domnivdm se, Ze zrovna pfi teambuildingovych akcich, kterych by
se mél zucastnit jen persondl (a hlavné vedouci) daného azylového zafizeni, bez
pracovnikl z jinych tym(, dochazi nejvice k vzajemnému pochopeni, ocenéni, vytvareni
zajmu o ostatni, povzbuzeni a k celkovému zlepsovani vztahl. Ztoho dlvodu
vrcholovému vedeni doporucuji organizovat vicedenni teambuildingové akce, kde

budou pracovnici a vedouci daného azylového zafizeni spolu moci jednoduse travit ¢as

jinak neZ v praci.
Zavérecny komentar

Na zakladé uvedenych zjisténi a doporuceni jsem dospél k nazoru, Zze by uvedend
organizace, v ramci podpory prozivani smysluplnosti prace jako prevence syndromu
vyhoreni, méla predevsim dbat na to, aby nikdy nepustila ze zietele dva dle mého
nazoru nejpodstatnéjsi Cinitele. Prvnim Cinitelem je organizac¢ni kultura. Tu by mélo
vrcholové vedeni neustdle posilovat, udrzovat a sdilet se svymi zaméstnanci. Druhym
Cinitelem je kvalita vedoucich. Domnivam se, Ze dobie odvadéna prace vedouciho
azylové zafizeni, ktery je lidrem a zaroven liniovym manaZerem, je pro prozivani
smysluplnosti prace jakozto prevenci syndromu vyhoreni skutecné zasadni. Proto bych
chtél znovu apelovat na péci o vedouci azylovych zafizeni, na to, aby byli vhodné
Skoleni, méli dostatecné pfilezitosti krozvoji a sebepoznani, ziskdvani novych
poznatk(, zkuSenosti, komunikacnich a dalSich mékkych dovednosti, aby si byli védomi
svého Ucelu a skutecné dokazali reprezentovat klicové hodnoty organizace, lasku, viru,
nadéji, podporu a pravdivé je uvadéli v praxi pfi svém kazdodennim jednani, at uz
s klienty, nebo pracovniky, aby byli schopni pomoct ostatnim pracovnikiim shledat
praci smysluplnou a byt jim vzorem a oporou. Jsem si védom toho, Ze naroky jsou

vysoké, nicméné takova je uUloha lidrd, obzvlasté jedna-li se o vedouci azylovych

zafizeni.
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Zaveér
Tato diplomova prace se zabyvala syndromem vyhoreni v kontextu smysluplnosti
prace. Cilem této prace bylo navrhnout doporuceni spole¢nosti ELIM Hranice o.p.s.,

ktera poskytuje azyl a socidlni sluzby lidem bez domova, ke zlepseni prevence

syndromu vyhoreni v kontextu smysluplnosti prace.

Na zakladé syntézy poznatk( z teoretické Casti a jejich nasledné kategorizace jsem
navrhl model tfi oblasti smysluplnosti prace, které jsem nazval Soulad, Poslani a
Spolecenstvi. Pro naplnéni cile prace jsem sestavil dotaznik (viz Pfiloha ¢. 1). VétsSina
otdzek méla formu tvrzeni, se kterymi mohli respondenti vyjadfit miru svého souhlasu.
Jednotliva tvrzeni se pojila s navrhnutymi oblastmi smysluplnosti prace. Dotaznikového
Setfeni se ucastnila nejvétsi skupina pracovnikl — pracovnici v socialnich sluzbach a
socialni pracovnici, dohromady v poctu dvacet dva. Vysledky dotaznikového Setreni
jsem roztridil do tabulek s ¢etnostmi. Poté jsem vyhodnotil jednotlivé vysledky, vidy
vramci oblasti smysluplnosti prace, do které se fadily, a na zakladé poznatkl

z teoretické ¢asti jsem navrhnul ke kazdé oblasti doporuceni.

V oblasti Souladu se navrhovana doporuceni tykala budovani a udrzovani organizacni
kultury skrze vedouci azylovych zafizeni, pomoci pracovnikim pti hledani zplsobl
aplikace hodnot pfi jejich praci a také Skoleni vedoucich azylovych zafizeni a jejich
ztotoznéni se skliovymi hodnotami po vzoru spiritual leadershipu. Nasledovala
doporuceni tykajici se komunikace vedoucich azylovych zafizeni s pracovniky ohledné
chovani klientl a také moZnosti predkladat ndvrhy na inovace a nové zpusoby plnéni

ukold.

V oblasti Poslani byla navrhnuta moZnost pracovnikll spolupodilet se na SirSim
definovani poslani, kde by mohl byt vice zd(iraznény i spolecensky ptinos. Dalsi
doporuceni se tykala zpétné vazby ze strany vedoucich, kterda muze pracovnikim
pomoct odkryt nékteré jinak neviditelné vysledky prace a také je ujistit o pozitivnim
dopadu jejich prace na klienty. Dale se pak tykala spolecného reflektovani naplhovani
organiza¢niho posldni a podpory vnimani poslani jako sluzby (v pfipadé ELIMU sluzby
Bohu). Také byla doporucena komunikace vedoucich s pracovniky v souvislosti s mirou

autonomie a diskuze ohledné uzite¢nosti aktudlni formy Skoleni pracovnik(i a zvazeni
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jeji zmény. Soucasti doporuceni v oblasti Poslani bylo také poukazani na dllezZitost a

ucinnost transcendence spolu s upozornénim na to, aby vrcholové vedeni nepokladalo

tento faktor za samoucinny a automaticky.

7 s

V oblasti Spolecenstvi se doporuceni tykala predevsSim zlepSovani schopnosti a
mékkych dovednosti vedoucich azylovych zafizeni a opét ztotoznéni se s klicovymi
hodnotami organizace, v ptipadé ELIMU s laskou, virou, nadéji a podporou. Déle byla
zminénd moznost rotace pracovnik(l a byla doporucena realizace teambuildingovych
akci, kterych by se mél zucastnit jen personal daného azylového zatizeni, bez

pracovnik( z jinych tymu.

Za nejdllezitéjsi osobné povazuji doporuceni tykajici se celkového rozvoje pracovniki
na pozici vedouciho azylového zatizeni a udrzovani organizacni kultury. Doufam, Ze
kromé doporuceni k navrhnutym oblastem smysluplnosti prace bude pro organizaci a
jeji vedeni prinosem také teoreticka cast, ktera obsahuje mnoho zdakladnich a

dalezZitych informaci.
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Summary

This thesis deals with burnout syndrome in the context of work meaningfulness. The
aim of this thesis is to provide recommendations for improving prevention of a

burnout syndrome in the context of work meaningfulness to chosen organization.

The thesis is divided into nine chapters. First five have theoretical character, the other
four are practical. The theoretical part deals with the issue of burnout syndrome in the
context of work meaningfulness and suggests three sections of work meaningfulness.
Based on the findings from the theoretical part, | made a questionnaire consisting of
twenty seven closed and one open question. Most of the questions were in the form of
statements. Respondents were requested to express the rate of their agreement with
certain statements. Certain statements were related to the specific sections of work
meaningfulness presented in the theoretical part. The results from the questionnaire
survey were processed into a tables with frequencies. Based on the results from the
guestionnaire survey, along with the findings from the theoretical part, | suggested
recommendations for improving prevention of a burnout syndrome in the context of

work meaningfulness for the chosen organization.
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Prilohy

Pfiloha ¢. 1 — Dotaznik

Dotaznik
Vézeni pracovnici ELIMu,

jmenuji se Toma$ Kosuta a studuji Aplikovanou ekonomii a Sociologii na
Univerzité Palackého v Olomouci. Timto bych Vas chtél poprosit o vyplnéni tohoto
dotazniku, jehoz vysledky zpracuji ve své diplomové praci Syndrom vyhoieni
V kontextu smysluplnosti prace. Vysledky také mohou poslouzit VaSemu
zaméstnavateli ke zlepSeni prevence syndromu vyhofeni v organizaci. Dotaznik je
anonymni. V nasledujici tabulce prosim vyjadiete miru souhlasu s jednotlivymi

tvrzenimi. Pfedem dékuji za Vas Cas a spolupraci.

Tvrzeni

Rozhodné

NE

Spise
NE

Spise
ANO

Rozhodné
ANO

1) Hodnoty a poslani organizace jsou v souladu s mymi
osobnimi hodnotami.

2) Pfi vykonu své prace mam mozZnost aplikovat
hodnoty, které zastdvam.

3) Mi kolegové zastavaji stejné, nebo alespon velmi
podobné hodnoty jako ja.

4) Hodnoty proklamované organizaci (laska, vira, nadéje,
podpora...) se shoduji se skutecnym chovanim mych
nadfizenych.

5) Ze strany svych kolegti a nadiizenych vnimam
soundleZitost.

6) Myslim si, ze jsem pro vykon této prace vhodna osoba
(Ze se pro tuto praci ,,hodim®).

7) V praci jednam v souladu se svymi osobnimi
hodnotami, postoji a zajmy.

8) M¢ pracovni ukoly jsou adekvatni mym schopnostem.

9) Zptsob plnéni pracovnich tkoli, ktery vyzaduje mij
nadiizeny, mi vyhovuje.

10) M¢é povolani je spolecensky vyznamné a hodnotné.

11) Naplnovani organizacniho poslani (poskytovat
domov a pomoc potiebnym; zvéstovani evangelia;
predavani kiestanskych principi Zivota...) je pro mne
dulezité.

12) Napliovani organiza¢niho poslani vnimam jako
sluzbu nécemu, co mne piesahuje (Bohu; spolecnosti...).

13) Daii se mi naplhovat organiza¢ni poslani.

14) Vétim, ze mnou odvedena prace ma pozitivni dopad
na zivot klientd.
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15) Vysledky mé prace jsou viditelné.

16) Ve své praci mam moznost se samostatn¢
rozhodovat.

17) Organizace mi poskytuje dostatecné ptilezitosti ke
vzdelavani a rozvijeni mych schopnosti.

18) Pti vykonu své prace spoléham na Boha, nebo na
néco jiného, co meé presahuje.

19) Mi kolegové a vedouci se zajimaji o moje problémy
a dokazou mé¢ povzbudit.

20) Ostatni ¢lenové organizace respektuji ma zakladni
pfesvédceni a hodnoty.

21) Ve spole¢nosti mych kolegti zazivam pochopeni a
ocenéni.

22) Citim se byt plnohodnotnou souc¢asti naSeho
pracovniho kolektivu.

23) Naseho pracovniho kolektivu si velmi vazim.

24) Blizkost vztahil a soudrZnost naseho pracovniho
kolektivu by se dala pfirovnat k roding.

25) Svym nadiizenym davétuji.

26) Zalezi mi na tom, abych ziistal zaméstnancem praveé
této organizace.

27) Povazujete vykon své prace za smysluplny? Svou odpoveéd’ prosim okomentujte.

Vase odpoved™

28) V organizaci pracuji: méné nez 1 rok / 1- 4 roky /5 a vice let
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