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Rizeni lidskych zdroji v organizacich poskytujicich socialni sluzby

Abstrakt

Tato diplomova prace je vénovana tématu fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na organizace
poskytujici socidlni sluzby. Cilem prace bylo zjistit, jak je realizovano fizeni lidskych zdrojt
Vv organizacich v socialni sféfe z hlediska feditelll téchto organizaci. Dalsim cilem bylo zjistit,
jak je v organizacich v socialni sféfe realizovana personalni prace a personalni politika.
Poslednim cilem bylo zjistit, jak je v organizacich v socialni sféfe realizovano vybérové
fizeni. Pfestoze je fizeni lidskych zdroji v organizacich poskytujicich socialni sluzby velice
dilezitou soucasti prace jejich vedoucich pracovniki, literarni zdroje Casto nenabizeji

propojeni tohoto tématu s oblasti poskytovani socialnich sluzeb.

K dosazeni cili prace byla vyuzita smiSena strategie vyzkumu (,,mixed strategy*). Pro
pfipraveny kvantitativni vyzkum byl tedy vyuzit 1 kvalitativni vyzkum pro doplnéni
informaci. Kvantitativni vyzkum byl realizovan pomoci dotazniku vlastni konstrukce
a kvalitativni vyzkum pomoci rozhovoru dle navodu. V ramci kvantitativniho zpracovani
prob&hl nahodny vybér Sesti kraji v Ceské republice. Ke dni 5. ¥{jna 2019 bylo v Registru
poskytovatelli socidlnich sluzeb ve vybranych krajich 1245 organizaci (sbér dat byl zahajen
ke dni 6. ledna 2020). Na dotaznik odpovédélo celkem 396 organizaci. V ramci kvalitativni
¢asti vyzkumu bylo realizovano celkem 24 rozhovora s fediteli organizaci poskytujicich
socialni sluzby v Jihoc¢eském kraji. Data z kvantitativni Casti byla zpracovdna v programu
SASD, dale pomoci Microsoft Excel (s vyuzitim Pearson Chi-kvadrat testu, Analyzy
adjustovanych rezidui, a deskriptivni statistika byla vyuzita pro identifikaci zakladnich
charakteristik ve vyzkumnych souborech, minimalni zvolenou hladinou vyznamnosti pro
jednotlivé testy byla a < 0,05,). Data z kvalitativni vyzkumné ¢asti byla zpracovana

v programu ATLAS.ti pomoci otevieného selektivniho a axidlniho kodovéni.

Mezi stézejni vysledky prace patii zjiSténi, jak organizace poskytujici socidlni sluzby pracuji
S hodnocenim pracovnikil, dale jakym zpiisobem pfijimaji nové zaméstnance a jak maji
zpracovany postupy pro dalsi vzdélavani a rozvoj stavajicich pracovniki. Vysledky vyzkumu
ukazaly, Ze organizace poskytujici socidlni sluzby se orientuji v oblastech fizeni lidskych
zdroji, jako je ndbor novych pracovniki, hodnoceni zaméstnancii a jejich rozvoj a vzdélavani.
V ramci naboru novych zaméstnancli tyto organizace vyuZivaji riznorodé zdroje. Hodnoceni
zamé&stnancl je v téchto organizacich provadéno pravidelné a pro rozvoj a vzdélavani

pracovnikll maji tyto organizace zpracovany vzdE€lavaci plany. Piestoze se nckteré vybrané



nastroje fizeni lidskych zdroji ukézaly jako nevyuzivané v této oblasti, organizace poskytujici

socialni sluzby s fizenim lidskych zdroji pracuji a snazi se tuto oblast neustale zdokonalovat.
Kli¢ova slova

Rizeni lidskych zdrojt; organizace poskytujici socialni sluzby; hodnoceni pracovnikl; ndbor

zaméstnancu; vzdélavani zaméstnancu



Human Resource Management in Social Services Organizations
Abstract

This thesis is devoted to the Human Resource Management and it is especially focused on
Social Services Organizations. The main objective was to determine how is Human Resource
Management realized by the directors of these organizations. Secondary objective was to see
how are personal work, selection process and personal politics being realized. Even though
Human Resource Management is an important part of the leading positions in these

organizations, literary sources usually do not connect it to social services.

A mixed strategy was used to work on these objectives. For the prepared quantitative part,
there was also used a qualitative type of reserch for additional information. The quantitative
part was realized by a questionnaire of my own construction and the qualitative part was
realized by an interview. During the quantitative part, six regions in The Czech Republic were
randomly selected. To October 5, 2019 the Register of social services providers had 1245
organizations registered in these regions (the data collection began on January 6, 2020). 396
organizations have taken part in the questionnaire.

During the qualitative part, 24 interviews were done with directors of Social Services
Organizations which are located in South Bohemia. The data from the quantitative research
were further elaborated in the SASD programme and in Microsoft Excel (using Pearson's
chi-squared test, an analysis of adjusted residues and descriptive statistics which were used
to identify primary characteristics in research files — the minimal level of significance for
these tests was a < 0,05). The data from the qualitative research were elaborated in the

ATLAS.ti programme using open selective and axial coding.

The principal outcomes of this thesis are the way Social Services Organizations evaluate their
workers, the way they recruit new employees and their methods of further education and
progress of their current workers. The results have shown that these organizations handle
those subjects well. These organizations used diverse sources when recruiting employees. The
evaluation of workers is performed on regular basis and there are specific education plans for
progress and further education of workers. Some of the tools of Human Resource
Management are not being used, howewer Social Services Organizations are still improving

the Human Resource Management.
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UVOD

Rizeni lidskych zdroji je velice diileZitou sou¢asti managementu kazdé organizace. V dne$ni
dobé se casto setkavame stim, ze lidské zdroje byvaji v organizacich nahrazovany
technologiemi ve snaze o zefektivnéni vykonu celé organizace. V organizacich, které
poskytuji socidlni sluzby, se stimto jevem nesetkavame, protoze pravé lidé v téchto
organizacich vystupuji jako nositelé zodpoveédnosti za jeji fungovani. Pracovnici organizace
jsou hlavnim ¢lankem spojujicim organizaci a jeji klienty diky jejich empatii, individualnimu

ptistupu ke klientim a schopnosti posoudit klientovu situaci.

Tato diplomova prace se zaméfuje pravé na fizeni lidskych zdroji v organizacich
poskytujicich socialni sluzby. Toto rozsahlé odvétvi managementu je zaméteno na komplexni
pristup k vedeni lidi v organizaci. Rizeni lidskych zdroji probihd na réiznych urovnich
Vv kazdé organizaci, at’ uz se jednd o mikroorganizace, které zameéstnavaji pouze malé
mnoZzstvi pracovnikll ¢i organizace velké, zaméstnavajici az nékolik set zaméstnancii. Jedna
se 0 rozsahly proces pocinajici pfijetim pracovnika do organizace, ktery probiha po celou
dobu trvani pracovniho poméru. Teoreticka Cast této prace je vénovana hlavnim odvétvim
fizeni lidskych zdroju. Literatura v této oblasti byva zaméfena na ekonomické fungovani
organizace a pouze ziidka je propojovana se socialni oblasti a organizacemi poskytujicimi
socialni sluzby. V teoretické ¢asti prace tyto dvé oblasti propojuji a kazda kapitola je tedy

zameiena na fizeni lidskych zdrojt pravé v téchto organizacich.

Vyzkumna c¢ast prace si klade za cil zjistit, jak je fizeni lidskych zdroji realizovano
vV organizacich, které poskytuji socidlni sluzby. Vyzkum bude realizovan pomoci
dotaznikového Setfeni a doplnén o rozhovory s fediteli téchto organizaci ve snaze zjistit, jak

feditelé fizeni lidskych zdroju realizuji ve svych organizacich.

Vé&fim, Ze 1 v socialni oblasti je fizeni lidskych zdroji velice diilezitou soucasti vedeni

organizace, nebot pravé lidé v téchto organizacich jsou stéZejni pro jeji fungovani.
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1 Soucasny stav

1.1 Management a Fizeni organizace

Pojem ,,management™ pochazi z anglictiny a v ¢eském jazyce mu nejlépe odpovida vyraz
»zeni“ (Blazek, 2011). Blazek (2011) ale upozoriiuje na to, ze pojmy fizeni a management
nejsou zcela totozné. Autor uvadi, Zze pojem fizeni je podstatné SirSim pojmem nez
management. Zatimco fizeni probiha v riiznych systémech, management je spojovan pouze s
fizenim v jednotlivych organizacich (Blazek, 2011). V soucasné odborné literatuie miizeme
najit mnoho definic slova management, které¢ ale maji spole¢ny zéklad, a tim je ,,umét

doséhnout stanovenych cili organizace* (Molek, 2011).

V kazdé organizaci, jak uvad¢ji Cejthamr a Dé&dina (2010), existuji ctyfi zékladni
komponenty, jejichz soulad je rozhodujici pro vykonnost celé¢ organizace. Tito autofi mezi
zakladni komponenty fadi lidi, praci, informace a technologie. Molek (2011) tyto Ctyfi
komponenty nazyva zdroji a uvadi, Ze hlavnim tkolem managementu organizace je zajistit
koordinaci a efektivni vyuzivani téchto zdroji, a dale vytvafeni podminek k plnéni cilt

organizace.

Management je procesem, ktery probihd mezi jednotlivcem ¢i skupinou, ktera tidi a je tudiz
fidicim subjektem, a mezi jednotlivcem ¢i skupinou, kterd je fizena, a tudiz je fizenym
objektem (Blazek, 2011). Blazek (2011) nabizi i Iépe uchopitelnou definici pojmu
management, ktera fika, Ze management miizeme chapat jako proces tvorby a udrzovani

prostiedi, ve kterém jednotlivei pracuji ve skupinach tak, aby dosahli stanovenych cild.

1.1.1 Zakladni funkce managementu
Funkce managementu jsou zakladnim pfedpokladem a nastrojem ke splnéni zakladniho ukolu

managementu (Molek, 2011).
Wagnerova (2008) mezi hlavni funkce managementu fadi néasledujici:

e planovani — jedna se o urceni cild, vize, zdkladnich Cinnosti, rozpoctu, sestavovani
postupil a smérnic;

e organizace — zahrnuje vytvafeni organizacni struktury a vztaht,

e vedeni — do vedeni miZeme zahrnout rozhodovani, komunikace, motivace, vybér

a rozvoj zameéstnanct;
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e kontrola — jedna se o stanoveni vykonnostnich standardd, méfeni vykonnosti a jeji

hodnoceni;

Tyto funkce popisuji Vachal a Vochozka (2013) jako aktivity fidicich pracovniki a tkoly,
které manazer v procesu své funkce fesi. Dale Vachal a Vochozka (2013) zminuji, ze autofi se
zcela neshoduji na klasifikaci manazerskych funkci, ale shoduji se na tom, Zze se jednd o
aktivity, pomoci kterych je dosahovana harmonizace procesii v organizaci za ¢elem naplnéni

podnikovych cili.

1.1.2 Management v socidalni praci

Oblast socialnich sluzeb je dle Matouska (2008) pokryta velmi rozdilnymi organizacemi, jako
jsou organizace statni spravy, organizace ziizované obcemi, neziskovy sektor a v neposledni
fad¢ razné zajmové ¢i odborné skupiny. Autor zmiiluje, ze pravé diky takto rtznorodé
struktute subjektli plisobicich v socialni sféfe je vyZadovan také riznorody ptistup k pottebam
managementu. Socialni prace je provadéna v ruzném prostfedi a je ovlivilovana socialni
politikou daného statu, ekonomikou, globalizaci a mnoha dal$imi faktory (Holasova, 2014).
Tato autorka dale uvadi, ze nové, ménici se spolecenské podminky ptinaseji do socialni prace
zvysenou orientaci na ekonomicka kritéria a tento trend nazyva ekonomizace socialni prace.
Tento jev se dle autorky vyznacuje napiiklad tim, ze do oblasti socialnich sluzeb pronikaji
modely prace z trzni oblasti. V klasickém managementu v oblasti ekonomie a podnikani jde o
dosahovani maximalniho zisku, zatimco v organizacich poskytujicich socidlni sluzby jde o
cilenou pomoc klientiim (Holasova, 2007). Na tento zékladni rozdil mezi managementem
Vv ekonomické oblasti a v oblasti socialnich sluzeb narazi i Matousek (2008), a podobné jako
Holasova (2007) uvadi, ze zatimco v ekonomické oblasti je cilem dosazeni maximalniho
zisku, v oblasti socidlnich sluzeb se snaZzime o pozitivni zménu v zivoté klienta. | v socialni
sféfe je ale nutné dbat na finan¢ni fungovani organizace, jak uvadi Mor-Barac (2019)
nestabilni ekonomické, demografické a politické trendy maji zdvazné dopady na organizace
poskytujici socialni sluzby a omezené vladni rozpocty ohrozuji financovani téchto organizaci.
Nové¢ pozadavky na organizace poskytujici socialni sluzby ve smyslu dirazu na ekonomickou
efektivitu sebou piinaseji disledky pro obsah praxe v tomto oboru (Holasova, 2014). Autorka
dale uvadi, ze jednim z nastroji prosazovani ekonomické efektivnosti v oblasti socialnich

sluzeb je fizeni organizaci manaZery a vyuZiti manazerskych postupi.

Cejthamr a Dé&dina (2010) nabizeji spojeni cile manazert v ekonomické oblasti a manaZert

Vv oblasti socialnich sluzeb. Zisk je dle téchto autori pouze métitkem vykonnosti a efektivity
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organizace, protoze predstavuje meéfitko vytvorené nadhodnoty, tedy optimalniho vyuziti
zdroji. Dle Cejthamra a Dédiny (2010) je tedy cilem vSech manazert (at uz v socidlnich
sluzbach ¢i v ekonomické sfétre) produktivita, kterou definuji jako pomér mezi vstupem

a vystupem za dané obdobi, pii pozadované kvalité.

1.1.3 Lidé v organizaci

Jak jiz bylo nastinéno vyse, a jak uvadi i Plaminek (2018), smyslem procesu v organizaci je
vytvareni stanovenych produktii. Autor dale uvadi, ze predpokladem téchto procesii jsou
zdroje. Kozel (et al., 2011) se shoduje s ostatnimi autory a do zdroja fadi i zdroje lidské. Jak
autor dale uvadi, vliv lidskych zdroji v procesu fizeni stéle roste, at’ se jedna o pfimy kontakt
se zakazniky, nebo sdileni zkuSenosti a postojii vetejnosti. Lidské zdroje, nazyvané také
lidskym kapitalem, se staly dominantnim a nenahraditelnym faktorem v dosahovani tispéchu
firmy (Nescakova a Marelova, 2013). Lidé pro organizaci prestavuji nositele nédpadi, novych
mySlenek, inovativnich feSeni a novych postupt (Kozel et al., 2011). Stejného nazoru je i
Altinoz (et al. 2013), ktery uvadi, ze k tomu, aby si organizace zachovaly své konkuren¢ni
vyhody a stile dosahovaly ziskli, museji mit dostatek lidskych zdroj, které ptichazeji

S novymi, inovativnimi a kreativnimi projekty.

Dle Vastikové (2014) jsou lidé zakladnim faktorem v procesu vyroby a dodavky sluzeb,
protoze v konecném dusledku jsou to pravé zaméstnanci, kdo reprezentuje organizaci u
zékaznikli. Autorka déle rozdéluje zameéstnance na nasledujici kategorie vychazejici

z frekvence styku se zakaznikem a z tcasti na obvyklych marketingovych ¢innostech:

e Kontaktni pracovnici — jsou charakteristicti Castym stykem se zakazniky, piicemz se
také vyznamné podileji na marketingovych cinnostech. Tito pracovnici jsou dle
autorky rozhodujicim Cinitelem v organizaci poskytujici sluzby.

e Koncep¢ni pracovnici — do kontaktu se zdkazniky se dostdvaji pouze ziidka, ale
ovliviiuji prvky marketingové strategie (pracovnici marketingového vyzkumu a
vyvoje novych vyrobku). V pfipadé organizace, ktera poskytuje sluzby, jsou tito
pracovnici nazyvani ovliviiovatelé a jednéd se o management organizace.

¢ Obsluhujici pracovnici — maji dobie vyvinuté komunikacni dovednosti, protoZe se
Casto dostavaji do kontaktu se zakazniky a museji umét citlivé reagovat na jejich

pozadavky.
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e Podpurni pracovnici — jejich kontakt se zdkazniky je pouze vyjimecny a podil na
marketingovych ¢innostech je minimélni. Jedna se o pomocny personal organizace,

jako jsou naptiklad uklizecky.

Pro udrzitelnost organizaci ve stfednédobém a dlouhodobém horizontu je zasadni jejich
konkurenceschopnost a jejich vykon zavisi na lidskych zdrojich, jako na cenném aktivu, ktery
ma vyznamnou ulohu v procesu pfemény vstupti na plodné vystupy (Alves et al., 2019). Také

Mayon et al. (2019) oznacuje lidské zdroje jako hlavni aktivum organizace.

V nésledujicich kapitolach se budu zamétovat pravé na lidské zdroje a jejich fizeni.

1.2 Rizeni lidskych zdrojit obecné

1.2.1 Vymezeni pojmu ¥izeni lidskych zdrojii

Definic pojmu fizeni lidskych zdroji v literatufe nalezneme mnoho, a proto v této praci
uvadim nékolik zakladnich definic. V literatufe se mizeme setkat s prolindnim pojmu fizeni
lidskych zdroju, personalistika, fizeni lidi a personalni prace. Pro ucely této prace je potieba

tyto zakladni pojmy pfesnéji vymezit.

Dle Armstronga a Taylora (2015) je pojem fizeni lidskych zdroji Casto kritizovan, nebot’
pojeti lidi jako zdroji snizuje hodnotu lidi na urovenn materialu (penéz nebo techniky).
K pojmu fizeni lidskych zdroji byvaji tedy pfifazovany alternativy jako personalistika, ¢i
fizeni lidi, ale navzdory vSem kritikdm byva pojem fizeni lidskych zdroji nejpouzivanéjsi
(Armstrong a Taylor, 2015). Sikyt (2016) ale zmiiiuje, Ze tyto asto zaméhované pojmy maji
dvoji vyznam. V prvnim vyznamu (Castji v praxi) je dle Sikyie (2016), personalistika
ozna¢ovana jako samotné fizeni a vedeni lidi v organizaci. Druhy vyznam pojmu, dle tohoto
autora, oznacuje odlisné koncepce a vyvojové etapy personalistiky, a dale odlisné ptistupy

k fizeni a vedeni lidi v organizaci (Cast&ji v teorii).

JaniSové a Ktivanek (2013) uvadéji, Ze v dnesni dobé je na fizeni lidskych zdroji nahlizeno
jako na samostatnou disciplinu, jejimz ucelem je vytvareni podminek a nastroji pro fizeni

prace se zaméstnanci jako s celkem.

Pojem personalistika podle Sikyfe (2016) oznatuje jednu ze zakladnich &innosti v ramci

fizeni organizace, kterd souvisi s fizenim a vedenim lidi.
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Dvorakova (2012) uvadi, ze pojem personalni prace obecné vyjadiuje filozofii organizace a
jeji pristup k fizeni a vedeni lidi. Autorka dale zmiiuje, Ze pojem persondlni prace je obecné
pouzivan k oznaceni vykonu personalnich ¢innosti, zajiStovanych personalistou, ale jedna se
také o ¢ast napln€ vedoucich pracovnikii, pokud vykondvaji operativni personalni ¢innosti ve
vztahu ke svym podiizenym. Armstrong a Taylor (2015) uvad¢ji, ze tizeni lidskych zdroja se
zabyva v§im, co souvisi se zaméstndvanim a fizenim lidi v organizaci. Autofi zmifuji oblasti,
které tizeni lidskych zdrojii zahrnuje. Dle Armstronga a Taylora (2015) tedy fizeni lidskych
zdroji zahrnuje Cinnosti tykajici se strategického fizeni lidskych zdroji, fizeni lidského
kapitalu, fizeni znalosti, spoleCenské odpoveédnosti organizace, rozvoje organizace,
zabezpecCovani lidskych zdroji, fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnanci,
vzdé¢lavani a rozvoj zaméstnancii, zaméstnaneckych a pracovnich vztaht, pé¢i o zaméstnance
a poskytovani sluzeb zaméstnancim. Tyto procesy Vv ramci fizeni lidskych zdroji maji

vyznamny vliv na postoje zaméstnancii k praci (Salman Saddam, 2020).

Rizeni lidskych zdroji v organizaci zabezpetuji pievazné manaZeii, ale v nékterych
organizacich (obvykle v organizacich S vétSim poétem zaméstnancl) byva tato cinnost
podpoiena specializovanymi personalisty (Sikyt, 2014). V fizeni lidskych zdrojt se uplatiiuje
fada disciplin, které tvoti jeho multidisciplindrni zéklad (Kocianova, 2010). Dle této autorky
se jedna zejména o teorie fizeni, teorie organizace, organizacniho chovani, psychologickych
a sociologickych disciplin, prava, ekonomie, politologie a etiky. Rizeni lidskych zdroji se

V ramci organizaci stalo velice silnym nastrojem (Herrera a Heras-Rocas, 2020).

1.2.2 Cile rizeni lidskych zdroju

Dvotakova (2012) uvadi jako obecny cil fizeni lidskych zdroji formovani kvalitniho
a vykonného personalu, ktery se ztotozituje se z4jmy podniku. Vytvareni takovéto struktury
lidskych zdroji v organizaci je dle této autorky dlouhodobym cilem, a je pii ném nezbytné
integrované zapojeni vSech zucastnénych ¢lankl fizeni s vyuzitim vSech néstroji, které ma
personalni management organizace k dispozici. Kocianova (2010) popisuje cil personalniho
fizeni jako optimdlni vyuZzivani potencidlu lidi a investic, které do nich byly vlozeny,
k dosahovani cili organizace a soucasné k vytvareni predpokladi ke spokojenosti
zamé&stnancl s vykonavanou praci, jejich motivaci k vlastnimu rozvoji a identifikaci s cili

organizace.
Dle Armstronga a Taylora (2015) mezi zékladni cile fizeni lidskych zdrojl patfi:

e podpora dosahovani strategickych cili organizace;
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e rozvoj kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu;

e zabezpecovani kvalifikovanych, oddanych a talentovanych lidi pro organizaci;

e vytvafeni atmosféry pozitivnich pracovnich vztahii a navozovani davéry mezi
managementem a zaméstnanci organizace;

e podpora uplatnovani etického ptistupu v fizeni lidi.
Kleibl (2015) uvadi cile personalni prace specifické pfimo pro socidlni oblast:

e naplnéni osobnich cili zaméstnanci souvisejicich s vykonem prace pro danou
organizaci;

e spokojenost s pracovni pozici, obsahem prace, prostiedim pro praci a s klimatem
Vv organizaci;

e motivace pracovnikll k seberozvoji, zvySovani vlastni kvalifikace a k aktivnimu
piistupu pii feSeni problémi;

e identifikace pracovnika s cili organizace;

e zabezpeceni socialnich jistot pracovniki.

1.2.3  Vyvoj Fizeni lidskych zdrojii

Oblast personalniho fizeni se vyvijela v zavislosti na ménicich se socidlnich a ekonomickych
podminkach daného obdobi a kultury (Kocianova, 2010). Autorka dale upozoriiuje na to, ze
V riznych organizacich se vyvoj personalni prace liSil v zavislosti na rozdilnych vnéjSich
a vnitinich podminkach organizaci. Podle této autorky je tedy vyvoj fizeni lidskych zdroji
zéavisly nejen na daném casovém obdobi, ale i1 na specifikach danych organizaci jako je jejich

velikost nebo pocet zaméstnanct.

Dvotakova (2012) uvadi, ze béhem 20. stoleti proslo pojeti fizeni lidskych zdroji vyvojem,

ktery zahrnuje nékolik stadii. Autorka popisuje nasledujici tfi faze vyvoje:

e personalni administrativa;

e personalni fizeni;

e fizeni lidskych zdrojt.
Personalni administrativa popisuje Tureckiova (2004) jako prvni etapu vyvoje personalni
prace. Tureckiova (2004) dale zminuje, Ze tato etapa vyvoje persondlni prace zacala v prvnim

desetileti 20. stoleti, a spocivala pfevazné v zajisténi zakladnich potieb zaméstnancli v ramci

firem. V tomto obdobi, jak uvadi Kocianova (2010), zacinaji vznikat personalni oddéleni,
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ktera maji za kol pomahat managementu organizaci pfi naboru a vybéru novych
zameéstnancd, pfi jejich zauovani, odménovani, pfi feSeni pracovnich podminek, zlepSovani

pracovni moralky, motivace a pii jednani s odbory.

Salzbrunn a Poboftil (2005) popisuji tuto vyvojovou etapu jako fazi, ve které je clovek

povazovan pouze za soucast technického systému a objekt technického fizeni.

Fazi personalniho Fizeni Sikyi (2014) ptipisuje obdobi &tyficatych az padesatych let 20.
stoleti. Tureckiova (2004) uvadi, ze tento vyvoj souvisi s vyvojem spolecenskych veéd
a socidlné-psychologickych pristupi, jejichz vyzkumy a vysledky téchto vyzkumii byly
postupné aplikovany v podnikové praxi. Do firem se podle této autorky postupné dostavaji
nové funkce, jako je personalni feditel a personalista. Dvorakova (2012) popisuje souvislost
mezi personalnim fizenim a Chartou lidskych prav, protoZze pravé ta vyvolala tlak na jejich

prosazovani a uplatnéni v zaméstnaneckych vztazich.

Koncepce Fizeni lidskych zdroja se v praxi zacala rozvijet od konce sedmdesatych let 20.
stoleti (Tureckiova, 2004). Dle Koubka (2011) se jedna o nejmodernéjsi pojeti personalni
prace, které je charakteristické tim, ze klade diraz na strategicky aspekt persondlni prace.
Dale Koubek (2011) uvadi, Ze fizeni lidskych zdroji vénuje vysokou pozornost perspektive,
utvari dlouhodobé, obecné a komplexni cile persondlni prace, které souviseji S Ostatnimi cili

firmy, pti¢emz navrhuje cesty sméfujici k jejich dosazeni.

Schéma ¢. 1 — Vyvoj Fizeni lidskych zdroja

Personalni 31 an? Tideky
Personalni fizeni Rizeni lidskych

administrativa

zdroja

Zdroj: Vlastni zpracovani

1.2.4 Modely iizeni lidskych zdrojit
Armstrong a Taylor (2015) popisuji Sest modell fizeni lidskych zdroji, které vymezuji pojeti

a vysvétluji fungovani fizeni lidskych zdroji. Dle autorii se jednd o néasledujici modely:

e Model shody;
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e Harvardsky model;

e Kontextovy model;

e 5-P model;

e Evropsky model;

o Tvrdy“a,Mekky* model.

Model shody je zalozen na nékolika ptedpokladech (Mallya, 2007). Autor tyto piedpoklady
popisuje v nasledujicich bodech:

e Organizace jsou otevien¢ socialni systémy, které jsou soucasti svého Sirokého okoli.
e Organizace jsou dynamické subjekty, ve kterych se vyskytuji ur¢ité zmeény.
e Chovani v organizaci pozorujeme u jedincl a skupin na vSech Grovnich systému.

e Skupiny a jedinci na vSech urovnich systému na sebe vzajemné piisobi.

Armstrong a Taylor (2015) uvadéji, Ze zakladnim tkolem managementu organizace v tomto
modelu je slazeni struktury organizace a fizeni lidskych zdroju tak, aby sméfovaly k dosazeni
strategickych cilli organizace. Autofi dale zminuji, ze navrzenim tohoto modelu byl

uskutecnén prvni krok k vymezeni koncepce strategického tizeni lidskych zdrojt.

Harvardsky model poprvé zvetejnili Beer, Spector, Lawrence, Mills a Walton v roce 1984
(Dvoréakova, 2012). Tento model zachycuje podstatné Cinitele a rozhodujici dusledky fizeni
lidskych zdroji a zdiraziuje roli manazert v fizeni lidskych zdroji (Sikyt, 2014). Zasady a
postupy V fizeni lidskych zdroji, které jsou v organizaci vyuzivané, jsou dle Sikyte (2014) na
jedné stran€ ovlivilovany zajmy zainteresovanych stran a ptisobenim situac¢nich faktorti uvnitt
I vn¢ organizace. A na druhé strané vytvareji urcité vysledky lidskych zdroju (oddanost
zaméstnancl vic¢i organizaci, schopnosti a motivace zaméstnancii pro urcitou praci, shodu
mezi cili zamé&stnanct a cili organizace) a maji ur€ité dlouhodobé dusledky pro jednotlivce,
organizaci i spole¢nost (Sikyt, 2014). Pfesto, ze v tomto modelu je uznavan vysoky vyznam
dohody mezi vlastniky a rtiznymi skupinami zaméstnancl, jsou zde za hlavni aktéry
povazovani manazeti, ktefi jsou do organizace schopni pfinést néco nového a dokazi vnést

zménu do personalni ¢innosti (Dvorakova, 2012).

Kontextovy model ftizeni lidskych zdroji klade diraz na putsobeni vnéjsich vlivii na
organizaci, jejich vliv byl v ostatnich modelech podcetiovan (Armstrong a Taylor, 2015).
Tento pfistup dle Armstronga a Taylora (2015) propojuje systém fizeni lidskych zdrojh

s okolim, ve kterém se utvéii a rozviji. Dosahovani souladu mezi fizenim lidskych zdroja
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a vnéjSim prostiedim organizace umoznuje zvladat a vyuzivat zmény jako pfilezitost

k dalimu zvy$ovani vykonu organizace (Sikyt, 2016).

5-P model podle Armstronga a Taylora (2015) formuloval Schuler v roce 1992 a popisuje
fungovani fizeni lidskych zdroji v ramci péti urcitych prvki. Dle Armstronga a Taylora

(2015) se jedna o nasledujici prvky:

e pojeti lidskych zdrojii — vyjadiuje celkovy pfistup a filozofii organizace v ramci fizeni
lidskych zdroji;

e politika lidskych zdroji — jedné se o zasady vytvareni a vyuzivani programil a praxe
Vv oblasti lidskych zdroji;

e programy lidskych zdroji — diky programtim lidskych zdrojii je mozné prosadit
a usmérnit potfebné zmény v oblasti fizeni lidskych zdroji ve vztahu ke strategickym
ciliim organizace;

e praxe lidskych zdrojii — jedna se o konkrétni postupy, které smétuji k napliiovani
urcenych politik a programi organizace v oblasti fizeni lidskych zdroji;

e procesy lidskych zdroji — zahrnuji formalni postupy a metody, které sméiuji

k napliiovani strategickych plant a politiky v oblasti fizeni lidskych zdroju;

Americké pojeti fizeni lidskych zdroji se postupné rozsifovalo do evropskych zemi, a to
vyvolalo potfebu piezkoumani americkych modeli a jejich nasledné ptizptisobeni riaznym
politickym, ekonomickym, pravnim, socialni, kulturnim, technologickym a demografickym

podminkam v zemich Evropy (Sikyi, 2014).

Evropsky model je projevem hledani nejlepsiho pojeti fizeni lidskych zdroji pro evropské
podminky (Siky¥, 2014). Mezi charakteristiky evropského modelu dle Armstronga a Taylora
(2015) patii dialog mezi socialnimi partnery, diraz na spolecenskou odpovédnost,

multikulturni organizace, podil na rozhodovani a soustavné vzdélavani.

»Ivrdé“ a ,,mékké“ pojeti fizeni lidskych zdrojii vymezil Storey v roce 1989, kdy ,,tvrde*
pojeti zdlraznuje raciondlni fizeni lidskych zdroju tak, jako u ostatnich zdrojl, zatimco
,,mE&kké pojeti zdlrazituje vyznam komunikace, stimulace a vedeni lidi (Armstrong a Taylor,
2015). Tito autofi ale upozornuji na to, ze ,,tvrdé a ,,mekké pojeti tizeni lidskych zdroji se

vzajemné nevylucuje, a v praxi se oba pristupy spiSe dopliuji.

Vsechny modely ftizeni lidskych zdroji zdaraziiuji vliv vnéjsich faktord, nutnost zavedeni
strategie, soulad mezi strategii, cili a plany fizeni lidi (Dvotakova, 2012).
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1.3 Nabor a vybér zaméstnancii

Diky tomu, ze lidské zdroje se staly jednim z dominantnich faktorti v rozvoji firem,
profesionalni vybér zaméstnanci se stava stale vice vyznamnéjSim a je jednim
z nejsledovangjsich procest v organizaci (Ne§¢akova a Marelova, 2013). Pechova a Siova
(2016) definuji cil ziskavani a vybéru novych zaméstnancti jako ziskani kvalitnich

zaméstnancl za vynalozeni minimalnich nakladu.

Bures (2007) zahrnuje do procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti ¢innosti, které zahrnuji
definovani pozadavkli na obsazovana pracovni mista, rozhodovani o zpisobech ziskavani
pracovniki, a dale pfipravu a samotné provedeni vybéru novych pracovniki. Pilafova (2008)
spojuje proces vybéru zaméstnanci s hodnocenim kompetenci poZzadovanych od uchazect,

ale také s hodnocenim jejich zacviku.

Pro tucely této prace je nutné rozliSit pojmy nabor a vybér zaméstnanci. NeScakova
a Marelova (2013) pojem nabor oznacuji jako proces s uchazeCem o zaméstnani, kdy blize
nezkoumame dovednosti a vlastnosti uchazeCe o zaméstnani a pro jeho pfijeti ndm staci
piedlozeni pozadovanych dokumentl - neni tedy zapotiebi blize zkoumat jeho osobnostni
piredpoklady. Vybér zaméstnancii dle Nescakové a Marelové (2013) zahrnuje podrobnéjsi
vybérové tizeni, které ma sva pravidla a formu — dle autorek se zpravidla jedna o pracovni
pozice vyzadujici vys$i miru odpovédnosti. Seitl (2015) nabizi jiné rozliSeni téchto pojmi
a uvadi, ze nabor je zaméfen na uchazeCe z vnéjSku organizace, zatimco strategie vybéru je

zaméeiena jak na externi vybér novych zaméstnancl, tak na interni rozvoj stavajicich

o 24

Piijiméani novych pracovnikt 1ze dle Kocianové (2010) rozdé¢lit na dva typy:

e V uzSim pojeti, kdy piijimanim pracovnika rozumime vstup nového pracovnika do
organizace a s tim souvisejici procedury spojené s po¢atkem pracovniho poméru.
e VSirSim pojeti, kdy hovoiime o pfijeti stavajiciho pracovnika organizace na jinou

pracovni pozici.

1.3.1 P#iprava na vybérovy proces

Vajner (2007) uvadi, Ze na zacatku vybérového procesu musi ve firmé existovat dokument
tykajici se persondlni strategie, ktery obsahuje dlouhodoby plan lidskych zdroji. Jak autor
dale uvadi, tento dokument vychazi z analyzy vnéjSich a wvnitinich vlivi pisobicich na

organizaci. Plan lidskych zdroji dle Slavika (2014) ptedstavuje ¢innosti potfebné k tomu, aby
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organizace méla spravny pocet zaméstnancu s potiebnou kvalifikaci pro planovanou vyrobu ¢i

poskytovani sluzeb. Tento autor do planu lidskych zdrojt tadi nésledujici:

e plan potieby zaméstnanct s ohledem na jejich pocet a nutnou kvalifikaci;

e plan pfijimani a wuvoliiovani zaméstnancl vychazejici z porovnavani potieby
a aktualniho stavu zaméstnanci;

e plan kariéry a pohybu zaméstnanci v ramci hierarchie v organizaci 1 mezi
jednotlivymi pracovisti;

e plany personalniho rozvoje jako je planované vzdélavani pracovnikii a jiné zplsoby
rozvoje zaméstnancti v organizaci;

e plany hodnoceni a odménovani zaméstnanct jako jsou mzdové plany a plany odmén
¢1 jinych zplsobtli oceniovani zaméstnanct;

e plany bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

vvvvv

progndza. Autor hovoii o dvou progndzach, které jsou rozhodujici pro proces planovani

pracovniki:

e prognoza potieby pracovnich sil;

e prognoza zdroji pracovnich sil.

Primérnim tkolem planovani pracovnich sil podniku je tedy uspokojeni potfeby pracovnich

sil jak z hlediska mnozstvi pracovniki, tak z hlediska jejich kvality (Vachal et al., 2012).

1.3.2 Vybér pracovnikii a jejich prijimani
Caha (et al. 2017) uvadi, Ze proces vybéru a piijimani novych zaméstnancii by se mél skladat

Z nasledujicich bodii:

e Uvodni rozhovor;

e Shromdzdéni a analyza 0idaji o uchazecich o zaméstnani;

e Vybér pracovnikil ze souboru uchazec¢li, a to formou vybérového ¢i konkurzniho
fizeni;

e Ov¢fteni predpokladli uchazecl (profesnich, kvalifika¢nich, osobnich);

e Vybérovy pohovor;

e Celkové vyhodnoceni;

e Informovani uchazeci o vysledcich vybérového tizent;
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e Uzavfeni pracovni smlouvy.

Horvatova et al. (2016) uvadi, ze v soucasné dob¢ jsou v procesu vybéru a ziskavani novych
zaméstnancl stale vice vyuzivany socialni sité, které mohou vyznamné ovlivnit vysledky
vybérového fizeni. Autorka dale zminuje, ze k vyuziti socialnich siti se pfistupuje v riznych
fazich vybérového procesu — Vramci analyzy udaji o uchazecich, k ovéfeni informaci o
uchazecich, ale také pro ziskani referenci o kandidatech pted kone¢nou pracovni nabidkou.
Sikyt (2016) se také zmifuje o vyuziti socialnich siti pii vybéru pracovniki a uvadi, Ze
socidlni sit¢ mohou slouzit nejen k vyhleddvani a oslovovani vhodnych uchazeci o
zaméstnani, ale také pfispivaji k informovanosti potencionalnich uchazeci o novych

pracovnich pozicich.

V ramci procesu vybéru a piijimani novych zaméstnancii nesmime opomenout zakon C¢.
262/2006 Sb. zakonik prace. Tento zakon uvadi, ze ,, vybér fyzickych osob uchdzejicich se o
zamestnani z hlediska kvalifikace, nezbytnych pozadavkii nebo zvlastnich schopnosti je
V pusobnosti zameéstnavatele.“ A déle Ze ,, pred uzavienim pracovni smlouvy je zaméstnavatel
povinen seznamit fyzickou osobu s pravy a povinnostmi, které pro ni z pracovni smlouvy,
popripadé ze jmenovdni na pracovni misto vyplynuly, a s pracovnimi podminkami
a podminkami odménovani, za nichz mad prdaci konat, a povinnostmi, které vyplivaji ze
zvldstnich pravnich predpisii vztahujicich se k praci, ktera ma byt predmétem pracovniho

pomeéru. “

1.3.3 Vybér pracovnikii v organizacich poskytujicich socialni sluZby

Vzhledem Kk tomu, Ze tato prace je zaméfena na fizeni lidskych zdroji Vv organizacich
poskytujicich socidlni sluzby, je nutné v této kapitole poukdzat na piilohu ¢. 2 k vyhlasce
505/2006 Sb., kterou se provadéji n¢ktera ustanoveni zakona o socialnich sluzbach — obsah

standardu kvality socialnich sluzeb.
V bodé¢ €. 9. standardi kvality socidlnich sluzeb jsou obsaZena nasledujici kritéria:

e, Poskytovatel ma pisemné stanovenu strukturu a pocet pracovnich mist, pracovni
profily, kvalifikacni poZadavky a osobnostni predpoklady zameéstnanci; organizacni
struktura a pocty zamestnancii jsou primérené druhu poskytované socialni sluzby, jeji
kapacite a poctu a potiebdam osob, kterym je poskytovina; *

® | Poskytovatel ma pisemné zpracovdanu vnitini organizacni strukturu, ve které jsou

‘

stanovena opravnéni a povinnosti jednotlivych zaméstnancii, *
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®  Poskytovatel ma pisemnée zpracovana vnitini pravidla pro prijimani a zaskolovani
novych zameéstnancit a fyzickych osob, které nejsou v pracovné pravnim vztahu s

poskytovatelem;

®  Poskytovatel, pro kterého vykonavaji cinnost fyzické osoby, které nejsou s
poskytovatelem v pracovné prdavnim vztahu, md pisemné zpracovdana vnitini pravidla

pro pusobeni techto 0S0b pri poskytovani socialni sluzby, *

Plachy (2017) uvadi, Ze v organizacich, které poskytuji socidlni sluzby, je nejpouzivané;jsi
metodou pfi vybéru novych pracovnikli metoda pohovoru, kdy pied za¢atkem pohovoru musi
uchaze¢ prokazat svou zpisobilost k pravnim ukoniim, beztrestnost, odpovidajici zdravotni
stav a odborné znalosti a kompetence. Dale autor zminuje, ze vybér kandidati v téchto
organizacich zpravidla zajiStuje vyberova organizacni rada, ve které je clenem bezprostiedni
nadfizeny uchazeCe na dané pracovni misto. DalSim ¢lenem rady dle Plachého (2017) byva

feditel a personalista.

1.4 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii

vvvvvv

byt provadéno fadné a pravidelné (Naeem et al., 2017).

Dle Kocianové (2010) je fizeni pracovniho vykonu komplexni pfistup k ovliviiovani
pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki, jejich chovani na pracovisti a rozvoji jejich
schopnosti. Autorka tento pojem popisuje jako systematicky proces zlepSovani pracovniho
vykonu jednotlivcl a tymu, smétujici ke zvySeni pracovniho vykonu organizace jako celkul.
S timto vyrokem souhlasi i Armstrong (2011), ktery uvadi, Ze fizeni pracovniho vykonu je
proces, jehoz cilem je spole¢na shoda na tom, ¢eho ma byt dosaZeno a jakym zpisobem toho
ma byt dosazeno. Ddle autor zminuje, Ze Se zdroven jednd o pfistup k fizeni a rozvijeni lidi,

ktery ma za kol zlepsit vykonost jednotlivel, tymil a celé organizace.

Faeber a Stowe (2007) uvadéji, Ze vedouci ve vetSin€ piipadi piebird jiz existujici tym, ktery
je slozen z lidi pusobicich v organizaci jiz delsi dobu a byli pfijati K plnéni jinych ukolu a za
jinych podminek neZ v soucasnosti. Dle téchto autorii je ikolem vedouciho odhalit potencial
zamé&stnanct a rozvijet jejich schopnosti podle aktudlnich poZadavki organizace, k ¢emuz mu
muize pomoci systematické hodnoceni pracovniki. Jak uvadi Diane (2010), hodnoceni

pracovnikl slouzi jako zpétna vazba pro vSechny pracovniky bez ohledu na jejich vykon.
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Primérni pracovnici potiebuji slySet uznani jejich vykonu a to, jak se mohou dale zlepSovat,
dobfi pracovnici potiebuji uznani za svou praci a moznosti dalSich vyzev a slabsi pracovnici
potiebuji pokyny pro zlepSeni své prace (Diane, 2010). Také kazdy zaméstnavatel potiebuje
veédét, jak jeho zaméstnanci pracuji a pfispivaji k dosahovani cilti organizace a jeji dobré

povéesti (Koubek, 2011). Koubek (2011) dale uvadi, ze hodnoceni pracovniki ma dvé podoby:

e Formaélni hodnoceni

e Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni dle Hronika (2006) spoc¢ivd Vv neplanovaném situa¢nim hodnocent,
jako je napriklad pochvala ¢i vytka. Kubek (2011) popisuje neformalni zptisob hodnoceni
jako soucast kazdodenniho vztahu mezi nadiizenym a podfizenym, soucast bézné kontroly

plnéni pracovnich tkoll a poskytovani okamzité zpétné vazby.

Formalni hodnoceni pracovnikli je podle Dédiny a Cejthamra (2010) standardizované,
periodické, planované, systematické a je provadéno podle pifesné zvolenych kritérii. Autoti
dale uvadgji, ze vysledky formdlniho hodnoceni pracovnikii jsou ukladany do slozek

jednotlivych pracovnikii.
V této praci se budu zabyvat formalnimi metodami hodnoceni pracovnikii.
Koubek (2011) popisuje nasledujici vyhody formalniho hodnoceni pracovnik:

e poznava a hodnoti pracovniky komplexnéji, nez neformalni metody hodnoceni;

e Iépe rozeznava, ocenuje a rozviji silné stranky jednotlivych pracovniki;

e Iépe rozeznava slabé stranky pracovniku a ptispiva k jejich efektivnimu odstranéni;
e Iépe odhaluje potiebu vzdélavani pracovnikt a jejich rozvojovy potencial,

e umoziuje rozpoznat mozné stiznosti pracovnikil a disciplinérni problémy;

e orientuje pracovniky na vykon;

e prispiva ke zvySovani pracovni moralky.

Jednotliva kritéria vyuzivana pii forméalnim hodnoceni pracovnikii musi byt stanovena tak,
aby na jejich zéklad¢ bylo mozné analyzovat a porovnat dosaZené vysledky se stanovenymi
cili podniku (Martinovicova et al.,, 2014). Dale autorka uvadi, Zze pii hodnoceni vykonu

jednotlivych pracovnikll je mozné vyuzivat libovolné kombinace kritérii zalozenych na:

e pracovnim chovani;
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e socialnim statusu (ochota pracovnika spolupracovat s nadiizenymi a ostatnimi
pracovniky v organizaci, vztah k zakaznikim a dodavatelim atp.);
e vysledcich odvedené prace;

e dovednostech a znalostech.

Hodnoceni pracovniki by mélo poskytovat co nejaktualnéjsi informace a z tohoto diivodu by
m¢élo byt provadéno minimalné jednou za rok, je ale také nutné piihlizet ke konkrétni povaze

prace a specifickym potiebam dané organizace (Koubek, 2011).

Dvotakova (2012) uvadi, Ze v procesu hodnoceni je dilezitd i pfiprava na n¢j. Dle této
autorky je dilezit¢ pfedem informovat vSechny zaméstnance o zavadéni systému hodnoceni
do organizace. Dilezita je ale i pfiprava hodnotiteli na tento proces, jejich seznameni

s metodou hodnoceni, danymi terminy a kritérii hodnoceni (Dvotakova, 2012).

1.4.1 Metody hodnoceni pracovnikii

Pii stanoveni optimalniho zptisobu hodnoceni je dulezité vychazet z toho, o jakou oblast
hodnoceni se jedna, jak byl stanoven cil hodnoceni, jaka byla zvolena kritéria a o jaky Casovy
horizont se jednd (Martinovicova et al., 2014). Dale se autorka zminuje, ze pfi hodnoceni
pracovniki je mozné vyuzivat celou fadu metod hodnoceni, které¢ pomahaji sledovat a

zaznamenavat plnéni vykonnostnich standardu.
Hronik (2006) rozlisuje metody hodnoceni podle ¢asového horizontu, a to na:

e Metody zamérené na minulost (orientuji se na to, co se jiz stalo)
e Metody zamérené na pritomnost (orientuji se na hodnoceni aktualni situace)
e Metody zaméiené na budoucnost (orientuji se na to, co se bude v organizaci

odehravat v budoucnosti)

Takto ¢lenéné metody se navzdjem prolinaji, protoze napiiklad metody zaméfené na minulost
V sob¢ nutné musi zahrnovat i budoucnost stejné¢ jako se metody zaméiené na budoucnost
neobejdou bez prvkt minulosti (Hronik, 2006). Sikyi (2016) uvadi, ze metody hodnoceni
zameéstnancl predstavuji urCité postupy pro sledovani a posuzovani pracovniho vykonu

zameéstnancu.

Pro ucely této prace predstavuji nékolik zédkladnich metod hodnoceni pracovnikd.
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Hodnoceni podle stanovenych cili je metoda hodnoceni, kdy je se zaméstnancem uzaviena
dohoda o hlavnich cilech jeho prace, jak a kdy budou cile plnény a jaka jsou kritéria pro jejich
hodnoceni (Dvotakova, 2007).

Srovnani se standartnim pracovnim vykonem je metodou hodnoceni, kdy se srovnava
vykon pracovnika se statistickym primérem, odhadem, nebo muze byt odvozen

z normativnich ¢ast (Martinovic¢ova et al., 2014).

Testovani pracovniho vykonu je metoda zaloZzena na pfimém testovani riznych znalosti a
dovednosti pracovnika, ale mlize se jednat i o testovani dodrzovani pracovnépravnich
predpist (Dvotakova, 2007). Tato autorka dale uvadi, ze se muze jednat napiiklad o pisemné

testy Ci Setfeni, zda zaméstnanec neni pod vlivem navykovych latek.

Metoda kritickych udalosti je zalozena na pozorovani a zaznamech extrémné uspé$nych ¢i
neuspésnych piipadl pracovniho vykonu, pficemz vysledkem tohoto typu hodnoceni je vycet

pozitivnich ¢i negativnich piipadu (Pilafova, 2008).

Hodnotici dotaznik je zplisob hodnoceni, kdy hodnotitel posuzuje pracovni vykon
a vystupovani zaméstnance zaskrtnutim pfislusSného pole v dotazniku, které daného

pracovnika nejlépe vystihuje (Dvorakova, 2007).

Metoda BARS je klasifika¢ni stupnici pro hodnoceni pracovniho chovani (Koubek et al.,
2010). Dle tohoto autora, tato metoda neni zaméfena na vysledky prace, ale spiSe sleduje

pristup k praci, dodrzovani urcitych pracovnich postupti a chovani pracovnika pfi praci.

Tristasedesatistupnova zpétna vazba je metoda hodnoceni znama téz jako hodnoceni vice
hodnotiteli (Hospodarova, 2008). V této metodé je dle autorky pracovnik hodnocen vSemi
subjekty na pracovisti — nadfizeni, podfizeni, kolegové ale i zakaznici. Hodnoceny ma diky
této metod¢ moznost ziskat informace o svém pracovnim vykonu ve vSech dilezitych

situacich a od vSech zucastnénych osob (Bartotikova, 2010).

Hodnotici rozhovor je v procesu hodnoceni piilezitosti k vyméné nazorti mezi pracovnikem
a nadfizenym (Kocianova, 2010). Jak autorka dale uvadi, hodnotici rozhovor lze vyuzit jako
nastroj pro sladéni poZadavkil na pracovni vykon a skutecnych schopnosti pracovnika. Tento
rozhovor s pracovnikem zpravidla vede majitel ¢i nejvyssi vedouci pracovnik, je ale vhodné,
aby byl u rozhovoru pfitomen i nejbliz§i nadfizeny daného zaméstnance (Koubek, 2011).

Autor dale uvadi, ze existuji rizné zpiisoby vedeni tohoto rozhovoru, avSak nejefektivngjsi se
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ukdzal rozhovor, ve kterém hodnotitel i hodnoceny vystupuji jako rovnocenni partnefi,
protoze ten vytvari prostor pro spole¢né hledani cest k feSeni problému. Dvordkova (2012)

uvadi kroky, které jsou dilezité pro spravny pribéh hodnoticiho rozhovoru:

e Nutnost prubézného hodnoceni pracovniho vykonu — je nutné mit informace o vykonu
pracovnika a jeho chovani za celé hodnocené obdobi;

e Spoluacast hodnoceného a snaha hodnotitele 0 pomoc a nikoli pouze o kritiku;

e Rozhovor by nemél zacinat negativnimi zkusenostmi;

e Snaha o propojeni feSeni jak ze strany pracovnika, tak ze strany organizace;

e Pracovnik by se m¢l vytky k jeho vykonu dozvédét diive, nez az v prubéhu rozhovoru,

e Pracovnik by m¢l byt do procesu hodnoceni zapojen tak, aby proces obsahoval 1 prvky

sebehodnoceni.

Assessment centre je dle Pilafové (2008) metodou hodnoceni, kterd je realizovana pomoci
souboru metod jako jsou psychologické testy, pozorovani, dotazniky, rozhovory. Tato metoda
hodnoceni je podle autorky uskute¢fiovana nékolika odborné proskolenymi externisty ale 1
internimi pracovniky. Nejvétsi pozornost je zde vénovéana chovani pracovnika béhem plnéni

riznych ukold, které simuluji aspekty prace na jeho pracovni pozici (Pricha a Veteska, 2012).

Vysledky hodnoceni pracovnich vykonu jednotlivych zaméstnanct mohou slouzit jako
podklad k uzavieni pracovni smlouvy na dal$i obdobi, a dale jako pomicka v rozhodovani
manazera v dalSich oblastech, které s pracovnim vykonem zaméstnance souviseji (vzdélavani,

odmétiovani a podobné) (Sikyt, 2014).

Schneiderova (2010) uvadi, ze absence pravidelného hodnoceni pracovnikii mtze piinést fadu
problému pocinajicich absenci zpétné vazby, ktera dale povede k dojmu, Ze je jedno, zda se

pracovnik snazi ¢i ne az po ztratu jistoty, zda jsou pracovni postupy spravné.

1.4.2 Hodnoceni v socidlnich sluZbdch

Hodnoceni pracovnikli v organizacich, které poskytuji socidlni sluzby, se nemusi nijak
vyrazn€ liSit od hodnoceni v jinych organizacich a ani pisemné zdroje nadm neuvadeji
vyznamné odliSnosti. Je ale potieba poukadzat na standardy kvality socidlnich sluzeb,

konkrétné na standard €. 10 kde je uvedeno Ze:

a) ,, Poskytovatel ma pisemné zpracovan postup pro pravidelné hodnoceni zaméstnancii,
ktery obsahuje zejména stanoveni, vyvoj a napliiovani osobnich profesnich cilu
a potieby dalsi odborné kvalifikace *,
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d) ,,Poskytovatel ma pisemné zpracovan systéem financniho a moralniho ocenovani
zamestnancu“ (ptiloha ¢. 2 kvyhlasce 505/2006 Sb., kterou se provadéji nékterad

ustanoveni zdkona o socialnich sluzbach).

K odstavciim b) ¢) a e) tohoto standardu kvality se vracim v dalsich kapitolach.

1.5 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Na vsSechny organizace pusobi mnoho vnéjSich vlivii, které podnik nuti pfizptisobovat
schopnosti svych pracovnikti (Kocianova, 2010). Vodak a Kuchar¢ikova (2011) upozoriiuji na
rychly rozvoj spolecnosti a uvad€ji, ze zmény v podnikatelském prosttedi vyvolavaji
pozadavky na zménu a formovani pracovnich schopnosti vSech pracovnikl v organizaci.
Kocianovd (2010) uvadi, ze lidé v organizaci jsou nuceni své schopnosti neustale
piizpisobovat ménicim se podminkam na jejich pracovnich mistech a tento rozvoj je nutnym
predpokladem k zajisténi flexibility a budouci prosperity organizace. Vzd¢lavani v organizaci
je tedy dle Kocianové (2010) procesem, diky némuz pracovnik ziskdva a rozviji své znalosti,
dovednosti a postoje. Vzd¢lavaci proces, ktery je organizovan podnikem ¢i firmou, zahrnuje
jednak vzdélavani v podniku (interni), ale také vzdé€lavani uskute¢iiované mimo organizaci
(externi) (Bartonokova, 2010). Autorka dale uvadi, ze se jednéd o systematicky proces, ktery
vede ke zméné€ pracovniho chovani a snizeni rozdilu v objektivni a subjektivni kvalifikaci.
Subjektivni kvalifikaci podle Svobodové (2015) muzeme chapat jako soubor specifickych
schopnosti, dovednosti, navykl, zkuSenosti a postoji ziskanych v pribéhu urcité profesni
kariéry. Objektivni kvalifikace je oproti tomu soubor pozadavku, které na pracovniky klade
vykon urcité ¢innosti (Priicha, 2014). Pricha (2014) dale uvadi, ze podnikové vzdélavani

muze mit rizné formy a popisuje je v nasledujicich bodech:

e orientacni vzdélavani pracovnikli — jedna se o zaSkoleni pracovnika ¢i jeho ptipravu
na ukoly dané pracovni pozice;

e normativni vzdélavani — vzdélavani, které je vymezené¢ zdkonem k udrzovani
a prohlubovani odborné kvalifikace;

e kvalifikacni a rekvalifikacni vzdélavani — jedna se rozsiteni ¢i zménu kvalifikace;

e kariérni vzdélavani — individudlni rozvoj jednotlivych pracovnik;

e jiné podnikové vzdélavani — napiiklad zajmové vzdélavani (cizi jazyk a podobné).
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Rozvoj pracovnikii v organizaci byva uzce spojen s jejich hodnocenim a odménovanim
(Hronik, 2006). S timto vyrokem souhlasi 1 Bartoiikova (2010) a uvadi, ze firemni vzdélavani
souvisi také s planovanim lidskych zdroji, persondlnim rozvojem, vybérem zaméstnancl
a dal$imi oblastmi. Névaznost vzdélavani pracovniktl na jejich hodnoceni vyzdvihuje i Gruber
et al. (2016) a uvadi, ze je nutné vyuzit hodnoceni zaméstnancti k ziskani informaci o stavajici
urovni zameéstnanct a poté stanovit podobu jejich dalsiho rozvoje. Autor se dale zminuje, ze
timto zplisobem nejenom zjistujeme, na jaké TUrovni zameéstnanci jsou Vv danych
dovednostech, ale zaroven vysilame zpctnou vazbu o tom, jaké dovednosti by si zaméstnanci

méli v budoucnosti osvojit a motivujeme je k dalsimu rozvoji.

15.1 Planovani vzdélavani
Dle Sikyie (2016) je nutné navazat na zjisténi potfeby vzdélavani v organizaci zpracovanim

planu vzdélavani, ktery vymezuje nasledujici:

e cil vzdélavani;

e cilovou skupinu zaméstnanci;

e metody vzdélavani;

e instituci, ktera vzdélavani zabezpecuje;

e lektora vzdélavani;

e misto vzdélavani;

e Cas vzdélavani;

e pozadavky na materidlni a technické vybaveni;
e metody vyhodnoceni vysledkli vzdélavani;

¢ naklady na vzdélavani.

1.5.2 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani pracovnikli miizeme dle Dvotdkové (2007) rozd¢lit na dva typy, a to na
metody vzdélavani na pracovisti (on-the-job training) a na ty, které jsou uskute¢riované
mimo pracovisté (off-the-job training). Dle této autorky jsou metody vzdélavani na
pracovisti zaméfeny na ziskani potifebnych dovednosti pro vykon dané prace a jsou proto
vhodnégjsi pro méné kvalifikaén€ naro¢né profese. Metody vzdélavani mimo pracovisté jsou
naproti tomu zaméteny na specifické a odborné znalosti a jsou proto vhodné&jsi pro vedouci

zaméstnance (Dvotakova, 2007).

Sikyt (2014) mezi zakladni metody vzdélavani zaméstnancti na pracovisti fadi:
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e instruktaz pifi vykonu prace — zaméstnanec se uéi pozorovanim a napodobovanim
prace zkusen¢jsiho pracovnika (napt. zaskolovani novych zaméstnancit);

e asistovani — zaméstnanec asistuje pii praci zkusenému Skoliteli, pfiCemz si stanoveny
pracovni postup sam osvojuje a pripravuje se na samostatny vykon prace;

e povéefeni tkolem — zaméstnanec je povéfen splnénim daného tkolu a je nucen
prokézat schopnost aplikovat dfive osvojené znalosti;

e rotace prace — zaméstnanec je pfemistovan na riznd pracovni mista s jinymi ukoly
a riznorodymi podminkami prace, ¢imZ je rozSifovana jeho kvalifikace a zlepSuje se i
jeho ptizpisobivost;

e kouCink — zaméstnanec je vzdélavan pomoci kouce, ktery ho vede k iniciativé a
samostatnosti pii osvojovani novych dovednosti a znalosti;

e mentoring — zaméstnanec se vzdélava za asistence mentora, tedy odbornika na danou
problematiku, ktery je schopen ptedavat zaméstnanci své zkuSenosti a pomoci mu

osvojit si urcité dovednosti.
Mezi metody vzdélavani pracovnikli mimo pracovisté fadi Vachal (et al. 2012) nésledujici:

e prednasky;

e Seminafe;

e demonstrovani;

e piipadové studie — Vramci této metody je vyliCen urCity organizacni problém
a Ucastnici zaujimaji postoje, jak tento problém vyiesit;

e workshop — tymové feSeni praktickych problémd;

e Drainstorming — kazdy ze zucastnénych piednese své stanovisko k feSeni problému
a obhajuje ho;

e simulace — ucastnici obdrzi scénaf uréité situace a jsou vyzvani, aby ve stanoveném
terminu uc¢inili adekvatni rozhodnuti;

e hrani roli — tato metoda je uZzitecna pro rozvoj praktickych schopnosti zaméstnancii na

pozicich, kde je vyzadovana velk4 mira samostatnosti.

Sikyt (2014) uvadi, ze vlastni realizace vzdélavani v organizaci spo¢iva ve volbé a aplikaci
spravné metody vzdélavani, ktera pracovnikovi umoziuje osvojit si nezbytné dovednosti

a znalosti k vykonavani prace a dosahovani pozadovaného vykonu.
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1.5.3 Vyhodnoceni efektivity vzdélavani

Dle Hronika (2006) je cilem kazdé vzdélavaci aktivity v organizaci zvySeni pracovniho
vykonu, a proto je nezbytné védet, v jakém rozsahu dand vzdélavaci aktivita tento cil naplnila.
Vodak a Kucharéikova (2011) uvadéji, ze pfi zjisStovani ucinnosti vzdélavani v organizaci je
vhodné vyuzit konkrétni modely a metody vyhodnocovani. Tito autofi popisuji proces

vyhodnocovani vzdélavani v nasledujicich krocich:

e Interni validace — cilem interni validace je zjistit, zda proces vzdélavani dosahl
stanovenych cilli zaméfenych na zménu chovani (posouzeni kvality vzdélavaci
aktivity);

e Externi validace — cilem externi validace je zjisti, zda byly cile realisticky zalozené,
a zda vznikly z presné stanovenych vzdélavacich potieb organizace;

e Evaluace — jedna se o posouzeni kvality a dopadu vzd€lavaciho procesu s cilem

zvySeni celkové pfinosu pro organizaci.

Pti vyhodnocovani vysledkii vzdé€lavani se posuzuje, zda byly dodrzeny piedem zvolené
adekvatni metody, jaka byla odezva od vzdélavanych zaméstnanct, jakd je skute¢na mira
novych znalosti zaméstnancti a zda je uplatiiuji pii kazdodenni praci (Sikyf, 2016). Tento
autor dale uvadi, Ze obzvlasté dilezit¢ je vyhodnocovani vysledkli vzd€lavani v pribéhu
pravidelného hodnoceni zaméstnancti. Hodnoceni vzdélavani je dilezité i v oblasti socidlni
prace, a to z divodu orientace budouciho vzd€lavani v souladu se socidlnimi a politickymi

zménami (Butler-Warke a Bolger, 2020).

1.5.4 Legislativni ukotveni
Zékon €. 262/2006 Sb. Zakonik prace § 227 — odborny rozvoj zaméstnancti stanovi, ze ,, péce

o odborny rozvoj zaméstnancii zahrnuje zejména

a) zaSkoleni a zauceni;
b) odbornou praxi absolventii Skol,
C) prohlubovani kvalifikace,

3

d) zvySovani kvalifikace.

Pro ucely této kapitoly se zaméfim na body c¢) a d), tedy ,,prohlubovani kvalifikace* a

., zvySovani kvalifikace “.
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§ 230 Prohlubovani kvalifikace

1)

2)

3)

4)

., Prohlubovanim kvalifikace se rozumi jeji prithézné dopliiovani, kterym se neméni jeji
podstata a kterym umoziujeme zaméstnanci vykon sjednané prace; za prohlubovani
kvalifikace se povazuje téz jeji udrzovani a obnovovani “.

., Zaméstnanec je povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané prace.
Zaméstnavatel je opravnén ulozZit zaméstnanci ucast na skoleni a studiu, nebo jinych
formach pripravy k prohloubeni jeho kvalifikace, popripadé na zaméstnanci
pozadovat, aby prohlubovani kvalifikace absolvoval i u jiné pravnické nebo fyzické
osoby“.

,, Ucast na Skoleni nebo jinych formdch piipravy nebo studiu za iicelem prohloubeni
kvalifikace se povazuje za vykon prdce, za ktery prislusi zaméstnanci mzda nebo plat“.
., Ndklady vynalozené na prohlubovani kvalifikace hradi zaméstnavatel. PoZaduje-li

vevrs

formé, miize se na nakladech prohlubovani kvalifikace podilet .

§ 231 ZvySeni kvalifikace a kvalifika¢ni dohoda

1)

2)

1.55

., ZvySenim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace; zvysenim kvalifikace je
téz jeji ziskani nebo rozsireni “.

, ZvySovanim kvalifikace je studium, vzdelavani, Skoleni, nebo jina forma pripravy
K dosazeni  vy$siho  stupné  vzdelani, jestlize jsou v souladu s potiebou

zameéstnavatele “.

Vzdélavani v socialnich sluzbach

Zamg¢iime-li se na socialni sluzby, je nutné poukézat na zékon €. 108/2006 Sb., o socidlnich

sluzbach, ktery socialnim pracovnikiim uklada povinnost se celozivotné vzdélavat. Zamérim

se tedy na § 111 tohoto zdkona:

§ 111 Dalsi vzdélavani socialniho pracovnika

1)

2)

3)

,Socialni pracovnik ma povinnost dalsiho vzdelavani, kterym si obnovuje, upeviiuje
a dopliuje kvalifikaci.

,Dalsi vzdelavani se uskutecnuje na zdklade akreditace vzdélavacich zarizeni
a vzdélavacich programii udélené ministerstvem nNa vysokych skoliach a ve
vzdelavacich zarizenich pravnickych a fyzickych osob (dale jen vzdeélavaci zarizeni) “.

,, Formy dalsiho vzdélavani jsou
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a. specializacni vzdélavani zajistované vysokymi Skolami a vyssimi odbornymi
Skolami navazujici na ziskanou odbornou zpusobilost k vykonu povolani
socialniho pracovnika,

b. ucast v akreditovanych kurzech,

C. odborné staze v zarizeni socialnich sluzeb,

d. wucast na skolicich akcich.*

4) ,, Ucast na dalsim vzdélavani podle odstavce 3 se povazuje za prohlubovani kvalifikace
podle zvidastniho pravniho predpisu
5) ,,Dokladem o absolvovani dalsiho vzdelavaini podle odstavce 3 je osvédceni vydané

¢

vzdeélavacim zarizenim, které dalsi vzdélavani poradalo.

Zde bych chtéla opét poukazat na desaty standard kvality socidlnich sluzeb, kde je uvedeno

v

ze:

b) ,, Poskytovatel ma pisemné zpracovan program dalsitho vzdélavani zaméstnancii
C) ,,Poskytovatel ma pisemné zpracovan systém vymény informaci mezi zaméstnanci o
poskytované socialni sluzbe* (ptiloha ¢. 2 k vyhlasce 505/2006 Sb., kterou se

provadéji nékterd ustanoveni zdkona o socialnich sluzbach).

Holasova (2014) uvadi, ze turoven vzd€lavani socidlnich pracovnikli méd vysoky podil na
kvalité¢ socidlni prace. Déle autorka hovofi o tom, ze regulaci odborné kvalifikace mivaji na

starost vlady, vladou povéfené organy ¢i zvlastni instituce. O odbornou troven vzdelavani na

Mrwe

V socialni praci (dale jen ASVSP) (Elichové, 2017). ASVSP je dobrovolné sdruzeni pravnich
subjektii, vysokych a vysSich odbornych Skol ¢i jejich soucasti, které nabizeji vzdélani
v oboru socidlni prace na uzemi CR (ASVSP, 2018). Cilem ASVSP je zvySovani kvality
vzdélavani v socialni praci na izemi CR a pfispivat tim ke zdokonalovani nabidky a vykonu

sluzeb socialni prace v CR (ASVSP, 2018).

1.6 Motivace a odméiiovani pracovnikii
Pojmem motivace mizeme vyjadfit urcité psychologické divody ¢i pfic¢iny lidského jednani
(Blazek, 2011). Motivovani dle tohoto autora znamena vngj$i piisobeni na vnitini strukturu

cloveka s vyuZzitim urcitych podnéti a s cilem dosdhnout Zadouciho jednani.
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Motivacni systém v organizaci ma za kol nalézt rovnovahu mezi tim, co se zaméstnanci jevi
jako jeho spravedlivda odména a tim, co potfebuje organizace (Evangelu et al., 2013).
jednotlivé pracovniky, s cilem ziskat jejich maximalni efektivitu a dobré vysledky prace

(Safrankova, 2018). Manazer ma dle Evangelu et al. (2013) k dispozici tii nasledujici zdroje:

e pozadovany vysledek;
e schvalené motivatory — to, co organizace poskytuje zaméstnanciim za dobry vykon;
e spokojenost pracovnika — vyzaduje individualni pfistup k jednotlivym pracovnikim,

jsou to tedy individualni motivatory.

Horvatova et al. (2016) uvadi, Ze v rdmci pracovni motivace rozliSujeme pojmy intrinsicka a
extrinsicka motivace. K extrinsické motivaci dle této autorky dochazi ve chvili, kdy
organizace podporuje pracovniky v dosahovéni cili naptiklad udrzovdnim dobré tymové
atmosféry, zkvalithovanim prostiedi pro praci ¢i navySovanim platu. Intrinsickd motivace
naproti tomu souvisi s motivy, které vychazeji pfimo z ¢lovéka a z jeho vztahu k dané praci —
jedinec tedy pracuje prave kvuli pozitivnim prozitkiim, které mu prace piinasi (Horvatova et

al., 2016).

Motivaci zaméstnanct je mozné propojit se znamou Malowovou teorii motivace (potieb) tak,
jak toto propojeni popisuje Halek (2017), ktery nabizi zajimavé srovnani Maslowovi teorie

S pisobenim manazeri v organizaci:

seberealizace — podnétnost prace, prilezitost kariérniho rustu, prostor pro vyjadieni

tvotivosti, motivace k vyssim cilim;

e Uznani — uznani za dobry vykon, povéfeni vyznamnéjSimi pracovnimi ¢innostmi,
delegovani odpovédnosti;

e socidlni potieby — prilezitost k socidlni interakei, stabilita pracovni skupiny,
spoluprace s ostatnimi pracovniky;

e bezpedi a jistota — jistota zaméstnani, zaméstnanecké vyhody, bezpecnost prace;

o fyziologické potieby — spravedlivé odmény, dobré pracovni podminky.

1.6.1 Odmény
Souvislost mezi motivaci a odménovanim zaméstnanct je ziejma a popisuje ji 1 Vastikova
(2014), ktera uvadi, Ze udrzeni si kvalitnich zamé&stnancti je piimo propojeno s jejich motivaci

a odménovanim. Odmeény dle této autorky lze rozdélit na dva druhy, a to na penéZni
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a nepenézni odmény. Penézni odmény (mzdy a platy) dle Armstronga a Taylora (2015)
zahrnuji jednak penézni odmeény zaloZené na praci a hodnoté vykonané prace, ale také
odmény, které se vztahuji k lidem a K jejich pfinosu pro organizaci. Tito autofi se dale
zminuji, Ze pené¢zni odmény mohou mimo jiné zahrnovat také zaméstnanecké vyhody
a penze. Nepenézni odmény dle Vastikové (2014) zahrnuji Sirokou Skalu zaméstnaneckych
vyhod poskytovanych zaméstnanci, jako naptiklad hrazené stravovani ¢i vefejné odménovani
dobrého pracovniho vykonu. Vastikova (2014) dale uvadi, ze mezi nepenézni odmény
muzeme zahrnout i tzv. neformalni odmény, které se mohou stat zdkladem dobrého vztahu
mezi zaméstnance a zaméstnavatelem a mizeme mezi né zatadit naptiklad uznani za dobte

vykonanou praci a poskytovani prileZitosti k osobnimu rozvoji.

Toth (2010) uvadi, ze problematika odménovani pracovnikli v organizaci vychazi predevsim
Z obecné zdvaznych pravnich predpist, ale zaméstnavatelé maji moznost urcitym zpuisobem

ptizptisobovat mzdové €1 platové podminky konkrétnim podminkdm dané organizace.

1.6.2 Motivace Vv socidlni praci
Tichd (2013) uvadi, Ze motivy pomahajicich pracovnikii lze rozdélit do tfi zakladnich
kategorii, které je potieba zohlednit pfi hledani konkrétnich motivacnich faktora u

jednotlivych pracovniki:

e pracovnikova vnitini potfeba pomahat a vnéj$i potieby jako je zajiSténi rodiny;
e altruistickd motivace pracovnika;

e vliv socidlniho prostiedi, rodiny a vychovy.

V praxi dle této autorky nardzime na to, Ze socidlni sluzby jsou ve vétsSiné ptipada zavislé na
financovani z vefejnych rozpolt, coz organizacim nedovoluje pecovat o motivaci
zaméstnancl typickou penézni formou. Také McBeat (et al. 2019) uvadi, ze feditelé
organizaci, které poskytuji socidlni sluzby, celi tlakiim ze strany poskytovatel financi, coz

ma dopad na zajisténi odbornikl v socidlni praci.

Hanke (2015) fadi do pracovnikovych vnitinich motivll (které¢ dle autorky u pracovnikil
vV pomahajicich profesich prevladaji) potfebu Cinnosti (radost z prace jako takové), potiebu

kontaktu s lidmi, vlastni uspokojeni z dobrého vykonu, psychicky rust a seberealizaci.

Altruistickd motivace socidlniho pracovnika je zaloZena na schopnosti empatie a ochoté
né¢komu pomoci bez ocekdvani odmény, piestoze je zde moznost ziskat urcité subjektivni

prednosti jako je dobry pocit, uspokojeni z prace a z pomoci druhym (Gondekova, 2015).
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Autorka dale uvadi, ze tim, Ze socidlni pracovnik d€ld néco pro druhé, tim se vlastné

seberealizuje a mizeme tedy fici, Ze motivuje sdm sebe.

1.6.3 Podpora socidalnich pracovniki
Socialni pracovnici jsou vystaveni riziku rozvoje stresovych stavii z didvodu préace
s traumatizovanymi klienty (Quinn a Nackerud, 2019). Maroon (2012) uvadi, ze v ramci

podpory socidlnich pracovnikil maji existovat dvé podptrné sité, a to:

e rodina a spoleCnost;

e pracovni misto (kolegové, nadtizeni, supervizoti, atmosféra a pracovni prostredi).

Jak autor dale uvadi, socidlni podpora téchto pracovnikil sestava z lidi, ktefi jsou ptipraveni
pomoci Vv dobé krize a jsou jakymisi zachrannymi brzdami, které pracovnikim pomahaji

podporovat jejich emocionalni zdravi.

V roce 2008 byl ve Velké Britanii uskute¢nén vyzkum zaméfujici se na studenty socidlni
prace, a pravé na to, jak oni zvladaji stres a na jejich podporu. Tento vyzkum ukézal, ze
piestoze jsou studenti vystaveni vysokému stresu, uzivaji si praci s klienty a motivuje je pocit
osobniho uspéchu (Collins et al., 2010). Autoti dale uvadéji, ze vyznamnou podporu studenti
ziskéavaji od kolegli studentti, lektori a ucitelli, ale naproti tomu znacny pocet studentli se

potyka s nizkym sebevédomim a emoc¢nim vycerpanim.

K lepsi motivaci socialnich pracovnikti mize zasadné piispét supervize (Matousek, 2013).
Dle Matouska (2013) supervizor pracuje s osobni motivaci vSech supervidovanych
pracovnikd, s jejich potfebami, fantaziemi, pocity a v neposledni fadé se vzajemnymi vztahy
na pracovisti. Individualni i skupinova supervize piispiva ke zlepseni atmosféry na pracovisti
a predstavuje vyznamny prvek obrany proti syndromu vyhoteni, coz je v praci socialnich
pracovnikl rizikovy jev (Maroon, 2012). Cilem supervize by mélo byt zlepSeni pracovni
situace, pracovni atmosféry, podpora kvality prace a vzijemné spoluprace pracovnikl

(Herman, 2008).

Zde se opét musim vratit k jiz zmiflovanému standardu kvality socialnich sluzeb ¢. 10 kde je

uvedeno ze:

e) ,, Poskytovatel zajistuje pro zaméstnance podporu nezavislého kvalifikovaného
odbornika* (ptiloha ¢. 2 k vyhlasce 505/2006 Sb., kterou se provadéji néktera

ustanoveni zdkona o socialnich sluzbach).
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Ve vykladovém sborniku standardd kvality socidlnich sluzeb pro poskytovatele vydanym
MPSV (2008) je uvedeno, ze supervizi lze chapat jako specifickou formu podpory

nezavislého vnéjsiho odbornika.
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2 Cile prace, hypotézy a vyzkumné otazky

2.1 Cile prace
Cil 1: Zjistit, jak je realizovano fizeni lidskych zdroji V organizacich v socidlni sféie

z hlediska teditelt téchto organizaci.

Cil 2: Zjistit, jak je v organizacich v socialni sféfe realizovana personalni prace a personalni

politika.
Cil 3: Zjistit, jak je v organizacich v socialni sféte realizovano vybérové fizeni.

2.2 Hypotézy

K dosazeni cilti prace byly stanoveny dvé zakladni hypotézy:

Hypotéza €. 1: VySe vzdélani manaZera organizace poskytujici socidlni sluzby ma vliv na

metody vyuzivané pii hodnoceni pracovniki.

Hypotéza ¢. 2: Velikost organizace poskytujici socialni sluzby ovliviiuje to, jaké metody

hodnoceni zaméstnanct jsou zvoleny.

2.3  Vyzkumna otazka

V rédmci kvalitativni ¢asti vyzkumu byla stanovena jedna vyzkumna otdzka:

Vyzkumna otazka ¢. 1: Jakym zplisobem organizace poskytujici socidlni sluzby vyuzivaji

vybrané nastroje fizeni lidskych zdroji?

2.4 Operacionalizace pojmii

Rizeni lidskych zdrojii

Rizeni lidskych zdrojii je samostatna disciplina, jejimz ucelem je vytvafeni podminek
a nastroju pro fizeni prace se zaméstnanci (JaniSova a Kiivanek, 2013). V této diplomové
praci je fizeni lidskych zdroji méfeno pomoci otazek zamétenych na vykon persondlni prace

a persondlni politiky v organizacich poskytujicich socidlni sluzby.
Personalni prace

Pro tucely této diplomové prace je vykon persondlni prace v organizacich méfen pomoci
otazek zaméfenych na hodnoceni pracovnikii — tedy na jeho Cetnost v organizacich, personalni
zajiSténi tohoto hodnoceni, metody vyuzivané pii hodnoceni a propojeni hodnoceni

S odménovanim pracovnikli (viz ot. ¢. 11 - 14, pfiloha ¢. 2). Déle je persondlni prace
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Vv organizacich méfena pomoci otdzek zaméfenych na ndbor novych pracovnikil, vyuzivané

vvvvv

(viz ot. €. 15 - 17, ptiloha ¢. 2).
Personalni politika

V této diplomové praci je persondlni politika méfena pomoci otazek tykajicich se vzdélavani
a rozvoje pracovnikd. Jedna se o otazky zaméfené na zajiSténi vzdélavani v organizaci,
metody, Které organizace pro vzdélavani a rozvoj vyuzivaji a dale na vyuzivani kariérniho

fadu a kariérnich map (viz ot. €. 18 - 22, ptiloha €. 2).
Organizace v socidlni sfére

Organizacemi v socialni sféfe se pro ucely této prace rozumi organizace, poskytujici socialni
sluzby, zapsané v registru poskytovatelt socialnich sluzeb ke dni 5. ledna 2020 ve vybranych

krajich Ceské republiky.
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3 Metodologie

3.1  Popis vyzkumné strategie

V ramci projektu byla vyuzita smiSena strategie vyzkumu (,,mixed strategy*) pomoci
schématu QUAN-qual (The QUAN-Qual Model). Pro pfipraveny kvantitativni vyzkum
(deduktivni povahy) byl tedy wvyuzit i kvalitativni vyzkum pro doplnéni informaci.
Kvantitativni vyzkum byl realizovan pomoci dotazniku vlastni konstrukce a kvalitativni
vyzkum pomoci rozhovoru dle navodu s tim, ze otdzky byly konstruovany vSemi cleny

projektového tymu.

3.2 Shér dat kvantitativni povahy

Sbér dat kvantitativni povahy, ktery byl realizovan pomoci dotazniku vlastni konstrukce, byl
zahajen 6. ledna 2020 a probihal do poloviny biezna 2020 (nebyl tedy ovlivnén mimotadnou
situaci zpusobenou pandemii COVID-19). V ramci kvantitativniho zpracovani prob¢hl
nahodny vybér Sesti kraji v Ceské republice. Jednalo se o Stiedocesky kraj, Moravskoslezsky
kraj, Jihomoravsky kraj, Olomoucky kraj, JihoCesky kraj a hlavni mésto Prahu (pocty

organizaci v jednotlivych krajich jsou uvedeny v tabulce €. 1).

3.2.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Ve vySe uvedenych krajich byl realizovan totalni vybér organizaci poskytujicich socialni
sluzby. Ke dni 5. fijna 2019 bylo v Registru poskytovatelii socialnich sluzeb (dostupné z:
http://iregistr.mpsv.cz) v téchto krajich 1245 organizaci (po odstranéni duplicit organizaci

mezi StiedoCeskym krajem a Prahou, viz tabulka ¢. 1).

Z tohoto poctu organizaci odpovédelo celkem 396 feditelii organizaci poskytujici socialni

sluzby.

Tabulka ¢. 1 — Celkovy pocet oslovenych organizaci v nahodné vybranych Sesti krajich

Pocet oslovenych organizaci
Kraj (totalni vybér dle Registru poskytovatela soc. sluzeb)
StredoCesky 326
Moravskoslezsky 241
Jihomoravsky 205
Praha 183
Olomoucky 159
Jihocesky 131
Celkem 1245

Zdroj: Zpracovano vramci projektu GAJU snazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace“ a

registratnim ¢islem GAJU 052/2019/S Vackova. Organizace osloveny v terminu od 6. 1. 2020 do cca poloviny
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bfezna, sbér dat nebyl ovlivnén mimotadnou situaci zplisobenou pandemii COVID-19. Data byla stazena

z registru poskytovateltl socialnich sluzeb ke dni 5. fijna 2019.

Pozn.: U kraje Hlavni mésto Praha bylo z divodu duplicity organizaci s krajem Stiedoceskym

vyfazeno 29 organizaci

3.3 Shér dat kvalitativni povahy

Sbér dat kvalitativni povahy byl zahajen jiz v srpnu 2019. Prvni rozhovor s fediteli organizaci
probéhl dne 30. srpna 2019, posledni rozhovory byly realizovany do poloviny bifezna roku
2020 — opét tedy nebyly ovlivnény mimotadnou situaci zptisobenou pandemii COVID-109.

3.4 Harmonogram vyzkumu
Schéma €. 2 — Harmonogram vyzkumu

leden 2020: zahajen
sbér dat kvantitativni
povahy (dvé viny sbéru
dat, dotaznik pro
feditele a socialni

leden 2019 - ¢ervenec
2019: pfiprava

vyzkumného nastroje Duben - kvéten 2020:

pracovniky) zpracovani dat a
interpretace
srpen 2019: zahdjen Polovina bfezna:
sbér dat kvalitativni ukonceni sbéru dat (u
povahy (rozhovory s obou strategici -
fediteli) kvalitativni i

kvantitativni)

v

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace” (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

3.5 Vyzkumny soubor

3.5.1 Popis vyzkumného souboru — kvantitativni sbér dat

Tabulka €. 2 — Vybrané charakteristiky vyzkumného souboru

Pohlavi Vék Délka praxe
Reditelé | muzi zeny do 36-50 51a Do 1 2-3 4-5 6-9 let 10-13 14 a
35 let vice roku | roky let let vice let
let let
Cetnosti | 273 | 123 | 27 | 201 | 168 15 27 36 56 93 169
Procenta | 68,9 | 31,1 | 6,8% | 50,8% | 42,4%
ol i ’ ’ °13,8% | 6,8% | 9,1% | 14,1% | 23,5% | 42,7%
Celkem | 396 (100%) 396 (100%) 396 (100%)

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova). Zpracovano v SASD, upraveno ve WORDu.
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Tabulka €. 2 zndzornuje zékladni charakteristiky vyzkumného souboru. Z tabulky je patrné, ze
Z celkového poctu 1245 oslovenych organizaci, na dotaznik odpovédélo 396 organizaci.

Data obsazena v této tabulce jsou graficky znazornéna v kapitole ¢. 4 — vysledky vyzkumu.

3.5.2 Popis vyzkumného souboru — kvalitativni sbér dat
Celkem bylo realizovano 24 rozhovord, a to v terminu od srpna 2019 do poloviny bfezna

2020.

Tabulka €. 3 — Vyzkumny soubor pro kvalitativni analyzu dat — Feditelé organizaci

Pohlavi Vék Délka praxe
muzi | zeny do 36-50 | 5la Do 1 2-3 4-5 6-9 let | 10-13 14 a
Reditelé 35 let vice | roku | roky let let | vice let
let let
Cetnosti 7 17 0 13 11 1 2 2 4 4 11
Procenta | 29,2 70,8 0 54,2 45,8 4,2 8,3 8,3 16,7 16,7 45,8
Celkem | 24 (100 %) 24 (100 %) 24 (100 %)

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace” (reg. C.

GAJU 052/2019/S Vackova). Zpracovano v SASD, upraveno ve WORDu.

Reditelé pro rozhovor (kvalitativni ¢ast vyzkumu) byli vybrani na zakladé nasledujicich

kritérii:

e Velikost organizace dle poctu zaregistrovanych sluzeb (dle Registru poskytovatelti
socialnich sluzeb)
o mala organizace (1 socialni sluzba) — 5 organizaci
o stifedni organizace (2 az 3 socialni sluzby) — 12 organizaci
o velka organizace (4 a vice socialnich sluzeb) — 17 organizaci
e Typ zfizovatele
o nestatni neziskova organizace — 15 organizaci
o kraj —4 organizace
o cirkev — 3 organizace
o obec -2 organizace
e Zastoupeni organizaci poskytujicich socialni sluzby podle plisobnosti v jednotlivych
okresech JihoCeského kraje s ohledem na spadovost jednotlivych oblasti a pocet
obyvatel
o okres Ceské Bud&jovice — 12 organizaci
o okres Tabor — 3 organizace

o okres Jindfichtiv Hradec — 3 organizace
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o okres Pisek — 2 organizace
o okres Strakonice — 1 organizace
o okres Prachatice — 1 organizace
o okres Cesky Krumlov — 1 organizace
e Poslednim kritériem byl vybér organizaci tak, aby ve vybraném seznamu bylo
zastoupeno co nejvetsi mnozstvi druhli socialnich sluzeb (opét dle Registru
poskytovatelll socialnich sluzeb)
o Azylové domy — 3 socidlni sluzby
o Denni stacionate — 6 socialnich sluzeb
o Domovy pro seniory — 5 socialnich sluzeb
o Krizova pomoc — 2 sociélni sluzby
o Nizkoprahova zafizeni pro déti a mladeZ — 5 socialnich sluzeb
o Odborné socidlni poradenstvi — 6 socialnich sluzeb
o Osobni asistence - 3 socialni sluzby
o Rand péce - 2 socialni sluzby
o Socialn¢ aktivizaéni sluzby pro rodiny s détmi — 1 socidlni sluzba
o Socialné terapeutické dilny - 5 socialnich sluzeb
o Terénni programy - 3 socialni sluzby
o Centra dennich sluZeb - 1 socidlni sluzba
o Domovy pro osoby se zdravotnim postizenim - 2 socialni sluzby
o Domovy se zvlastnim rezimem — 5 socialnich sluzeb
o Chranéné bydleni — 5 socialnich sluzeb
o Kontaktni centra - 1 socidlni sluzba
o Nizkoprahova denni centra - 1 socidlni sluzba
o Nocleharny - 1 socialni sluzba
o Odleh¢ovaci sluzby — 10 socialnich sluZeb
o Pecovatelska sluzba - 4 socialni sluzby
o Sluzby nasledné péce - 2 socialni sluzby
o Socidlné aktivizacni sluzby pro seniory a osoby se zdravotnim postiZenim - 1
socialni sluzba
o Socidlni rehabilitace - 4 socidlni sluzby
o Tistlova péce - 1 socidlni sluzba

o Tydenni stacionare — 4 socialni sluzby
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Socidlni sluzby Domy na pul cesty, Intervencéni centra, Podpora samostatného bydleni,
Telefonickd krizova pomoc, Tlumocnické sluzby, Privodcovské a predCitatelské sluzby,

Terapeutické komunity nemaji v seznamu vybranych organizaci zastoupeni.
3.6 Zpracovdni dat

3.6.1 Kvantitativni data
Data z kvantitativni ¢asti byla zpracovana v programu SASD a dale pomoci Microsoft Excel
(v nekterych piipadech u popisné statistiky). Pro testovani hypotéz byly vybrany tyto

statistické testy:

Pearson Chi-kvadrat test (minimalni zvolenou hladinou vyznamnosti pro jednotlivé testy byla
a < 0,05). Dale byly provedeny vypocty Pearsonova koeficientu kontingence, Normovaného
Personova koeficientu kontingence, Cuprovova koeficientu, Cramerova koeficientu, Walisova

koeficientu, Spearmanova koeficientu a Korela¢niho koeficientu.

Pro odhaleni vybranych signifikantnich vztahl v kontingen¢nich tabulkach a sméru zavislosti
byla vyuzita Analyza adjustovanych rezidui zobrazena v textu tzv. ZNAMENKOVYM
SCHEMATEM.

Data byla zpracovana statistikem financovanym zrozpoc¢tu projektu GAJU s nazvem

, Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢. GAJU 052/2019/S Vackova).

Deskriptivni statistika byla vyuzita pro identifikaci zakladnich charakteristik ve vyzkumnych
souborech (tedy v souboru feditelti organizaci poskytujicich socialni sluzby z Sesti ndhodné

vybranych kraji).

Rozesilani dotazniki bylo zahajeno dne 6. ledna 2020 prostiednictvim dvou vyzkumnych
nastrojii (dotaznik pro feditele a dotaznik pro socialni pracovniky), elektronickou formou

a bylo dokon¢eno v poloving biezna 2020.

3.6.2 Kvalitativni data

Data z kvalitativni vyzkumné ¢asti byla zpracovana v programu ATLAS.ti pomoci otevieného
selektivniho a axialniho kddovani. Vysledkem jsou grafy, které pomahaji vysvétlit vybrané
fenomény v oblasti fizeni lidskych zdroji. Prvni rozhovor s fediteli organizaci prob¢hl dne
30. srpna 2019 a posledni rozhovory byly realizovany do poloviny bfezna roku 2020 — opét
tedy nebyly ovlivnény mimofadnou situaci zpusobenou pandemii COVID-19. Celkem bylo

realizovano 24 rozhovort. Primérna délka trvani rozhovoru byla pfiblizn¢ 1 hodina.
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Kritéria pro vybér informanti byla: velikost organizace dle poctu zaregistrovanych sluzeb (dle
Registru poskytovatelti socidlnich sluzeb), dale typ zfizovatele a poslednim kritériem byl
vybér organizaci tak, aby byl ve vybraném seznamu zastoupen co nejvétsi pocCet druhil

socialnich sluzeb (opét dle Registru poskytovatelt socialnich sluzeb).

3.7 Etika vyzkumu

Projekt a jeho vyzkumné zaméfeni, vCetné sbéru a zpracovani dat, byl schvélen Etickou
komisi Zdravotné socialni fakulty JU (viz pfiloha ¢. 1). VSechny osobni tidaje byly v ramci
vyzkumného projektu zpracovany v souladu s natizenim Evropského parlamentu a Rady EU
2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochrané¢ fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim
osobnich udajii a o volném pohybu téchto tidajli a o zruSeni smérnice 95/46/ES. Pti sbéru dat
byla zajiSténa anonymita a z Gi€asti na vyzkumu neplynula pro respondenty ¢i informanty

7zadna rizika.

3.8  Rizika vyzkumného zaméru

Studie si neklade za cil hodnotit fizeni organizaci, jeji vyznam je v kvantitativni a kvalitativni
analyze vybranych aspekt fizeni organizaci v socialnich sluzbach, a to pfed vypuknutim
pandemie COVID-19 v bieznu 2020, ktera s sebou pfinesla mimofadna statni opatieni (véetné

vyhléaseni stavu karantény).
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4 Vysledky vyzkumu

V této kapitole jsou prezentovany vysledky vyzkumu realizovaného v ramci projektu GAJU
snazvem ,Vybrané aspekty managementu socidlni prace” (reg. ¢. GAJU 052/2019/S
Vackova).

V této diplomové praci je prezentovana ¢ast vyzkumu se zaméfenim na fizeni lidskych zdrojt

Vv organizacich poskytujicich socialni sluzby.

4.1 Vysledky vyzkumu — kvantitativni data

4.1.1 Sociodemografické udaje

Graf ¢. 1 — Pohlavi respondentt

123;31%

= Muz = Zena

\_ 273; 69%

Zdroj: Zpracovano V ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Z grafu €. 1 je patrné, Ze vétSina feditelt (69 %), kteti vyplnili dotaznik, byly muzi. Podil Zen
byl pouze 31 %.
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Graf €. 2 — VEK respondentii

27, 7%
168; 42%

]

= do 35 let
= 36 - 50 let

51 a vice let
201; 51%

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Graf ¢. 2 ukazuje, Ze vice nez polovina respondentti byla ve véku 36-50 let (51 %). Celkem

~r oW

42 % respondentiim bylo 51 a vice let. Nejmensi ¢ast grafu tvofi skupina respondentt do 35
let (7 %).

Graf ¢. 3 — Délka praxe respondentii v organizaci poskytujici socialni sluzby

15,4%  27: 7%

169: 43% 36; 9%
= 2-3 roky
= 4-5 let

56; 14%
= 6-9 let

10-13 let

14 a vice let

\_93; 23%

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Graf €. 3 popisuje délku praxe respondentll a je z néj patrné, Ze 43 % respondentll uvedlo
délku praxe 14 a vice let. Je tedy vidét, Ze nejveétsi podil feditelti organizaci tvoii feditelé
s del§i praxi vdané organizaci. Naproti tomu pouze 15 fediteld uvedlo, Ze jejich praxe

V organizaci poskytujici socialni sluzby nepiesahuje jeden rok.
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Graf ¢. 4 — Pracovni pozice respondentt v organizaci poskytujici socialni sluzby

6:20% 1,0% 0% 1;0% » Reditel/feditelka &i vedouci

0: 0% 14; 4%
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socialnich sluzbach
= Projektovy manazer/manazerka

Personalista/personalistka

Stani¢ni sestra

345+ 87% Vrchni sestra
) 0

Zdroj: Zpracovano V ramei projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Graf ¢. 4 ukazuje, kdo v organizaci realn€¢ vyplnil zaslany dotaznik. 87 % procent
respondentli, ktefi dotaznik wvyplnili, byli skute¢né feditelé organizaci. Dotaznik ale
vypliovali 1 lidé na jinych pozicich, jako naptiklad vedouci socidlni pracovnici/pracovnice (7
%). 6 respondentd uvedlo pracovni pozici projektovy manazer/manazerka. Dale se mezi
respondenty  vyskytoval  jeden/a  socidlni  pracovnik/  pracovnice,  jeden/a
personalista/personalistka a jedna vrchni sestra. Celkem 14 respondent (4 %) Vv dotazniku
zaskrtlo moznost ,,jiny* a uvadéli nasledujici pozice: fundraiser, vedouci socidlni odboru,
zastupce feditele, vedouci pobocky, predseda/kyné, vedouci sluzby, starosta obce, vedouci

zdravotné socialniho Utvaru, vedouci organizac¢ni slozky a vedouci ekonom.
Graf ¢. 5 — Vzdélani respondenti

6; 1%

10; 2% 34; 9%

11; 3%

' / 67,17% . Stredoskolské

= StiedoSkolské s maturitou

= Vyssi odborné (DiS.)
Vysokoslolské - Be. titul

Vysokoskolské - Mgr., Ing.,
PhDr., Ph.D. aj. titul

268; 68%

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).
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Z grafu €. 5 je patrné, ze vétSina respondentd (68 %) dosahla vysokoskolského vzdé€lani a jsou
drziteli tituld Mgr., Ing., PhDr., Ph.D. a jinych. Druhou nejpocetnéjsi skupinu respondentti
tvofi lidé s bakalafskym titulem. Nejméné respondenti odpovédélo, ze maji stiedosSkolské
vzdélani (1 %). Celkem deset respondentli u otdzky na nejvyssi dosazené vzdélani uvedlo
moznost ,,jiné“, a uvadéli nasledujici moznosti vzdélani: Paed.Dr., Vojenska akademie, MBA

a Vysokoskolské technologické.

Graf ¢. 6 — Zaméreni vzdélani respondenti

109; 22%

- 200,
146; 29% = Ekonomie a management
= Socialni prace

\ = OSetrovatelstvi
24: 5%

Dalsi nelékai'ské obory
Jiné

34; 7% 184; 37%

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Graf €. 6 popisuje, na co je zaméfeno vzdélani vedoucich pracovnikl organizaci poskytujicich
socialni sluzby. Z grafu je patrné, ze nejvétsi podil (37 %) zaujimaji vedouci pracovnici se
vzdé¢lanim v oboru socialni prace. Vzdé¢lani v oboru ekonomie a management se v odpovédich
také vyskytovalo velice casto (celkem 109 vedoucich pracovnikll). 29 % vedoucich
pracovnikll v této otdzce zaskrtlo odpovéd’ ,jiné* a uvadeli opravdu rozmanité moznosti
zaméteni vzdélani jako je napf. stavebnictvi, lidskd prava, specidlné pedagogické vzdélani,
strojirenstvi, zemé&délstvi, farmacie, pravo, filosofie, teologie, ptirodni védy,
elektrotechnologie aj. Muzeme tedy fici, Ze vedouci pracovnici organizaci poskytujici socialni

sluZzby mohou byt vzdélani ve velice rozmanitych oborech.
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Graf ¢. 7 — Zrizovatelé organizaci
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Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

V grafu ¢. 7 mizeme vidét, ze nejveétsi podil oslovenych organizaci poskytujicich socialni
sluZzby zaujimaji organizace neziskového sektoru (43 %). Druhou nejpocetné;si skupinu tvori
organizace ziizené obcemi (24 %). Nejmensi skupinu tvofi organizace zifizované statem
(celkem 3 organizace). Moznost ,,nékdo jiny* zaskrtlo 7 % organizaci a uvadéli nésledujici
moznosti: s. r. 0., soukroma spolecnost, privatni ziizovatel, obecné prospésna spolecnost,

komer¢ni €i je zfizovatelem sam vedouci pracovnik.

Graf ¢. 8 — Velikost organizaci dle poétu zaméstnancii
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67, 17% |
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Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.
GAJU 052/2019/S Vackova).



V grafu ¢. 8 je zachycena velikost oslovenych organizaci poskytujicich socidlni sluzby.
Nejvétsi podil (40 %) zaujimaji malé organizace od 10 do 49 lidi. Druhou nejvétsi vyse¢ grafu
(25 %) tvori organizace, Citajici 50-99 zaméstnanci. Pouze 3 % oslovenych organizaci tvori

velké organizace, které zaméstnavaji 250 a vice lidi.

Graf ¢. 9 — Cilové skupiny oslovenych organizaci
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y Cizinci

252; 37%/

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Zaméieni oslovenych organizaci na uréité cilové skupiny znazornuje graf ¢. 9. V grafu je
vidét, ze nejvetsi st (39 %) tvoii sluzby zaméfené na seniory. Velkou ¢ast odpovédi tvofili
také dospéli (37 %). 21 % odpovédi tvofili sluzby zaméfené na déti a pouze 3 % na

poskytovani sluzeb cizinclim.



4.1.2  Rizeni lidskych zdrojii
Tato kapitola je vénovéana vysledkim vyzkumu v oblasti fizeni lidskych zdrojii. V dotazniku

bylo celkem 13 otazek tykajicich se vybranych aspektu fizeni lidskych zdroju.

Graf ¢. 10 — Personalni zajisténi Fizeni lidskych zdroji

60; 10%
53; 9%

50; 8% -

123; 20% .

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).
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Graf ¢. 10 zachycuje odpovédi respondentii na otazku ,,Kdo ve Vasi organizaci zajistuje
fizeni lidskych zdroja?*. Z grafu je patrné, Ze v organizacich poskytujicich socidlni sluzby,
fizeni lidskych zdrojli nejastéji zajisStuje feditel €1 feditelka (53 %). 20 % organizaci uvedlo,
7e tuto oblast zajiStuje personalista nebo personalistka. Manazer nebo manazerka se
v odpovédich nevyskytoval tak &asto (8 %). Castéji neZz manazer se v odpovédich vyskytoval
socialni pracovnik ¢i pracovnice (9 %). Respondenti méli také moznost zaSkrtnout policko
,»Nekdo jiny“ a v odpovédich se nejcastéji vyskytoval vedouci socialni pracovnik (celkem 4x),
dale pak zastupce feditele (3x). Casto se v této otazce vyskytovali riizni vedouci jako napf.
vedouci useku, vedouci socidlni sluzby, vedouci organizaéni sloZky ¢i vedouci asistentka.
Miuizeme ale fici, ze fizeni lidskych zdrojli v organizacich poskytujicich socialni sluzby

zajiSt'uje nejcastéji feditel i feditelka spolecné s personalistou ¢i personalistkou.
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Graf ¢. 11 — Hodnoceni zaméstnanci a jeho ¢etnost v organizaci
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Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

W

Zgrafu ¢. 11 je patrné, Ze v organizacich poskytujicich socidlni sluzby hodnoceni
zaméstnancl vyuzivaji, protoze pouze 22 respondentd (6 %) uvedlo, ze hodnoceni
neprovadeji. Nejcastéjsi odpoveédi (57 %) bylo pravidelné, ro¢ni hodnoceni zaméstnanct.
Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo nepravidelné hodnoceni (17 %). 14 % respondentli uvedlo,
7e hodnoceni provadéji pravidelné pololetné a pouze 1 % organizaci provadi hodnoceni

zaméstnancll na mésicni bazi. Ctvrtletni hodnoceni zaméstnanct dale provadi 5 % organizaci.

Graf ¢. 12 — Personalni zajisténi hodnoceni zaméstnancu
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Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.
GAJU 052/2019/S Vackova).



Graf ¢. 12 zobrazuje, kdo v organizacich poskytujicich socialni sluzby zajistuje hodnoceni
zameéstnancl. Z grafu je patrné, Ze hodnoceni zaméstnancl v organizacich nejcastéji provadi
reditel ¢i teditelka (42 %). Dalsi Castou odpovédi bylo, Ze hodnoceni zaméstnancti provadi
socialni pracovnik (14 %). 13 % tvotily odpovédi, Ze hodnoceni zaméstnancti provadi
manazer ¢i manazerka a pouze V 5 % piipadii ma na hodnoceni personalistu ¢i personalistku.
Oslovené organizace mély ale moznost uvést i n€koho jiného, kdo v jejich organizaci provadi
tuto Cinnost. Tuto moznost uvedlo 26 % organizaci a mezi nejcastéjsi odpovedi patfili:
vedouci usekl (14x), vedouci pracovnici (11x), pfimi nadfizeni (6x), dale pak vedouci sluzeb,

vedouci usekil, vrchni sestra, zastupce feditele aj.

Graf ¢. 13 — Metody hodnoceni zaméstnanci
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Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Graf ¢. 12 znazoriiuje, jaké metody hodnoceni vyuZzivaji organizace poskytujicich socialni
sluzby. Nejvétsi skupinu odpoveédi (35 %) tvoril hodnotici pohovor v kombinaci s pisemnymi
podklady. Samotny hodnotici pohovor se vyskytuje ve 26 % odpovédi a samotné pisemné
hodnoceni tvofilo 12 % odpovédi. Sebehodnotici dotaznik jako metodu hodnoceni
zamé&stnancl vyuziva 25 % organizaci. Celkem 13 organizaci (2 %) zaskrtly moZnost ,,jiny* a
uvadely moznosti jako napt.: certifikat, hodnotici porada, motivacni rozhovor, hodnotici skalu

¢1 pisemny test.
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Graf ¢. 14 — Propojeni hodnoceni s odménovani zaméstnancu
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Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Graf ¢. 14 zachycuje odpovédi na otazku, zda je v organizaci hodnoceni zaméstnanct
propojené s jejich odménovanim. Je patrné, Ze vétSina organizaci (73 %) hodnoceni
zaméstnancll s odménovanim propojuje. Pouze 27 % organizaci uvedlo, Ze hodnoceni

zamestnancu s jejich odménovanim propojeno neni.

Graf ¢. 15 — Personalni zajisténi naboru novych zaméstnanci
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= Reditel/feditelka

= Personalista/personalistka
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76; 12%

Socialni pracovnik/pracovnice
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136; 21%

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.
GAJU 052/2019/S Vackova).
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Graf ¢. 15 znézoriiuje, kdo v organizacich poskytujicich socidlni sluzby zajiStuje nabor
novych zaméstnancti. Z tohoto grafu je patrné, ze ve vétSin€ organizaci (44 %) nabor zajistuje
teditel ¢i feditelka. 21 % procent organizaci uvedlo, ze jejich nébor zajistuje personalista ¢i
personalistka. Manazer nebo manazerka zajistuje ndbor novych zaméstnanci ve 12 %
oslovenych organizaci a socidlni pracovnik zaujimal 8 % odpovédi. V této otazce méli
respondenti opét moznost uvést nékoho jiného, kdo jim ndbor zameéstnancl zajistuje a
nevyskytoval se v nabizenych moznostech. Tuto moznost zvolilo 15 % organizaci a nejéastéji
uvadeli nasledujici moznosti: vedouci useku, vedouci sluzby, vedouci socidlni sluzby,

zastupce feditele aj.

Graf €. 16 — Zdroje vyuzivané pfi naboru novych zaméstnanci
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Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

V grafu €. 16 jsou zachyceny nejcastéjsi zdroje vyuzivané organizacemi pii naboru novych
zaméstnancl. Z grafu lze vypozorovat, Ze nej€astéji vyuzivanym zdrojem pii naboru novych
zaméstnancl jsou doporuceni jiného zaméstnance. DalSim Casto vyuZivanym zdrojem jsou
inzerce (23 %). Utad préace stejné jako internet tvori 20 % ziskanych odpovédi. Spoluprace se
vzdélavacimi institucemi tvoii 9 % odpoveédi. MozZnost ,,jiné* se vyskytla ve 4 % odpovedi
a respondenti uvadéli napf. nasledujici moznosti zdroji: socialni sité, vybérové fizeni,

dobrovolnici, persondlni agentury, interni zdroje aj.
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Graf ¢. 17 — Nejdiilezitéjsi kritéria pri vybéru novych zaméstnanci
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Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Graf ¢. 17 znédzoruje kritéria, kterd jsou pro organizace poskytujici socialni sluzby dilezita
je dle odpovédi respondenti pracovni pohovor, tedy osobni kontakt s potencialnimi
zaméstnanci. DalSim kritériem, které se v odpovédich casto vyskytovalo, jsou pracovni
zkuSenosti novych zaméstnancl. 19 % odpovédi tvofilo dosazené vzdélani a pouze 6 %
hodnoceni jiného zaméstnavatele. Nékteti respondenti také zaSkrtli moznost ,,jiny* a uvadeli
napf. nasledujici kritéria vybéru: osobnostni piedpoklady, empatie, motivace k praci, soulad

S hodnotami organizace, zkuSebni doba a moralni aspekt.

Graf ¢. 18 — Zajisténi vzdélavani zaméstnancu
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Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.
GAJU 052/2019/S Vackova).



Pouze jedna organizace u otazky ,,Jakym zpisobem zajistujete vzdélavani zaméstnanci?
uvedla odpovéd ,,nezajistujeme, coz povazuji za pozoruhodny vysledek. Jak je z grafu
patrné, nejcastéjsi odpovédi na tuto otdzku byla moznost zajisténi vzdélani dle aktualni
potieby organizace. Dalsi velice vyznamnou ¢ast odpovédi (33 %) tvorila moznost zajisténi
dle aktualnich potfeb jednotlivcl v organizaci. 18 % odpovédi tvotila moznost vzdélavani na
zadost jednotlivych zaméstnancli. Respondenti méli opét moznost u této otazky zaSkrtnout
pole ,,jiné“, a uvadéli napf. nasledujici moznosti vzdélavani: dle vzdélavacich plant, dle
zakona, na zékladé hodnoceni zaméstnance, podle aktualni nabidky, v souladu s rozvojovymi

plany organizace aj.

Graf ¢. 19 — Metody rozvoje a vzdélavani zaméstnancu

1, 0% 54; 6%

59; 6%
363; 37%

= Planovana Skoleni

131; 14% .
= Seminafe, workshopy,
konference

‘ = Samostudium
E-learning
Zadné

Jiné

359; 37%

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Z grafu €. 19 je patrné, Ze pouze 1 oslovena organizace uvedla, Ze Zadné metody vzdélavani
a rozvoje zamé&stnanct nevyuziva. Pfedpokladem je, Ze se jedna pravé o organizaci, ktera u
pfedchozi otazky uvedla moznost, Ze nezajiStuje vzdélavani zaméstnancl (jak je uvedeno
v grafu €. 18). Nejvétsi podil (37 %) v grafu zaujima moznost planovanych Skoleni, stejné
jako seminafe, workshopy a konference. Dalsi ¢astou (14 %) odpovédi je moZnost vzdélavani
V ramci samostudia. Vzdelavani zaméstnancii skrze E-learning tvotila 6 % odpovédi. MoZnost
,Jiné* tvofi 6 % odpovédi a respondenti zde nejcastéji uvadeéli: interni vzdélavani, odborné

staze, supervize a akreditované kurzy.



Graf ¢. 20 — Kariérni Fady
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Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Graf ¢. 20 zobrazuje odpovédi organizaci na otazku ,,Mate v organizaci kariérni rad?*. Jak je

z grafu patrné, vétSina organizaci (94 %) s kariérnim fadem nepracuji. Pouze 6 % organizaci

roMr

uvedlo, Ze kariérni ad v organizaci maji.

Graf ¢. 21 — Kariérni mapy
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Zdroj: Zpracovano Vv ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.
GAJU 052/2019/S Vackova).

Graf ¢. 21 predstavuje odpovédi na otazku, zda organizace pracuje s kariérnimi mapami.

Podobn¢ jako u kariérnich fada (graf ¢. 20) je vidét, ze organizace s kariérnimi mapami



pracuji pouze vyjimecné. 98 % organizaci uvedlo, Ze s kariérnimi mapami nepracuji. Pouze 2

% oslovenych organizaci né¢jakym zptisobem kariérni mapy vyuziva.

Graf €. 22 — Personalni zajiSténi prace s kariérnimi mapami
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Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Graf ¢. 22 zobrazuje, kdo je povéfen praci s kariérnimi mapami V organizacich, které tento
nastroj vyuzivaji. Z grafu je patrné Ze s kariérnimi mapami nejvice pracuji feditelé organizaci
(37 % odpovédi). Dalsi casto se vyskytujici odpovédi byla moznost personalista ci
personalistka (25 %). 19 % odpovédi tvotila moznost, Ze s kariérnimi mapami v organizaci
pracuje manazer ¢i manazerka. Socidlni pracovnik nebo pracovnice s kariérnimi mapami
Vv organizaci pracuje ve 13 % ptipadt. Moznost ,,nékdo jiny“ se v odpovédich vyskytla pouze
jednou a dand organizace uvedla, Ze kariérni mapy v organizaci predstavuji plan nastupnictvi

mimo pozici reditele.
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4.1.3 Analyza vztahi
Analyza dat byla provedena prostfednictvim programtit SASD 1.4.10 (Statisticka analyza dat)
a SPSS. Data byla zpracovana statistikem financovanym z rozpoctu projektu GAJU s ndzvem

,, Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢. GAJU 052/2019/S Vackova).

Analyza byla provadéna na zaklad¢ prvniho a druhého stupné tfidéni. V prvnim stupni ttidéni
byly pro jednotlivé ukazatele konstruovany frekvencni tabulky a vypocitany absolutni
a relativni Cetnosti a stfedni hodnoty (modus, median, primér, rozptyl, smérodatnd odchylka,
rozpéti, odhad rozptylu a smérodatné odchylky a intervalovy odhad stfedni hodnoty a rozptylu

na trovni 0,05).

Ve druhém stupni tfidéni byly konstruovany kontingenc¢ni tabulky s absolutnimi a relativnimi
cetnostmi (sloupcovymi, fadkovymi, celkovymi 1 ofekdvanymi) a znaménkové schéma.
V rédmci analyzy souvislosti byly aplikovany dle charakteru znaki a po¢tu pozorovani test Chi
kvadrat dobré shody — X? (Pearson Chi-Square) a Test nezavislosti. Dale byly provedeny
vypoCty Pearsonova koeficientu kontingence, Normovaného Personova koeficientu
kontingence, Cuprovova koeficientu, Cramerova koeficientu, Walisova koeficientu,
Spearmanova koeficientu a Korela¢niho koeficientu. Sila vztahu byla méfena na tiech

urovnich hladiny vyznamnosti - o = 0,05, 0,01 a 0,001.

V ramci popisu analyzovanych statisticky vyznamnych vazeb jsou standardné uvadény
hodnoty testu Chi kvadrat dobré shody a Testu nezavislosti. Aby bylo mozné stanovit smér
statisticky vyznamného vztahu mezi dvéma znaky, byla urovein mozné odchylky vypocitana
pro kazdé policko kontingencni tabulky. V piipadé nedostate¢ného poctu pozorovani byla

aplikovana Yatesova korekce.
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4.1.3.1 Testovani hypotéz
Hypotéza ¢. 1: VySe vzdélani manaZera organizace poskytujici socialni sluzby ma vliv na

metody vyuzZivané pi¥i hodnoceni pracovnikii.

Byla prokéazana statisticky vyznamna souvislost vzdélani s metodami hodnoceni
pracovniki v organizaci. Pro vétsi silu testi byla redukovana stupnice vzdélani do 2
zakladnich skupin a) stiedoskolské, VOS, b) vysokoskolské. Vzhledem k tomu, Ze byl
zaznamenan nizky pocet voleb v krajnich hodnotach skaly u nekterych otdzek, bylo nutné pti

vypoctech Chi-kvadratu aplikovat Yatesovu korekei.

Tabulka ¢. 5 — Souvislost vzdélani Feditele s Cetnosti hodnoceni pracovnikii a jeho

metodami

Vzdélani a ¢etnost a metody hodnoceni p Stat. vyzn.
Provadéni hodnoceni pracovnikil 0,304 n.s.
Metody hodnoceni pracovniki <0,01 **

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Pozn.: X2 - chi kvadrdt; p - test nezavislosti, df - stupné volnosti

n.s. - Statisticky nevyznamny rozdil

* - Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o. = 0,05)
- Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o. = 0,01)
*** - Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o = 0,001)

**

Nebyla prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi vzdélanim vedouciho pracovnika
V organizaci a cCetnosti provadéni hodnoceni pracovniki. Stanoviska jednotlivych skupin
srozdilnym vzdélanim se vtomto piipadé statisticky vyznamné nelisi. Sila testu byla
oslabena nedostatecnym poctem pozorovani ve ctyrech polickach kontingencni tabulky.

Aplikovana Yatesova korekce.

Byla prokézdna statisticky vyznamna souvislost mezi vzdélanim vedouciho pracovnika
V organizaci a metodami vyuzivanymi pii hodnoceni pracovniki v organizaci. Vedouci
pracovnici s niz§im vzdélanim (stfedoskolské, VOS) statisticky vyznamné &astéji vyuzivaji
pfi hodnoceni pracovnikll v organizaci pisemné hodnoceni a hodnotici pohovor, vedouci
pracovnici s vysokoSkolskym vzdélanim vyznamné castéji vyuzivaji pfi  hodnoceni

pracovniki v organizaci hodnotici pohovor v kombinaci s pisemnymi podklady
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a sebehodnotici dotaznik (viz graf ¢. 23). Sila testu byla oslabena nedostatecnym poctem

pozorovani v jednom policku kontingencni tabulky. Aplikovana Yatesova korekce.

Graf ¢ 23 — Vztah vzdélani vedouciho pracovnika a metod hodnoceni (v %)
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i Stiedoskolské, VOS 21,5 36,9 24,6 15,4 1,2
Vysokoskolské 10,4 24,3 37 26 2,3

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Legenda: Sloupec 1 — pisemné hodnoceni, Sloupec 2 — hodnotici pohovor, Sloupec 3 —
hodnotici pohovor v kombinaci s pisemnymi podklady, Sloupec 4 — sebehodnotici dotaznik,
Sloupec 5 —jiné

Pozndamka — soucet relativnich Cetnosti je vyssi nez 100 %, nebot respondenti mohli oznacit
vice moznosti.

Hypotéza ¢. 2: Velikost organizace poskytujici socialni sluzby ovliviiuje to, jaké metody

hodnoceni zaméstnancii jsou zvoleny.

Nebyla prokazana statisticky vyznamna souvislost velikosti organizace s metodami
hodnoceni pracovnika v organizaci. Vzhledem k tomu, Ze byl zaznamenan nizky podet
voleb v krajnich hodnotach $kaly u nékterych otazek, bylo nutné pfi vypoctech Chi-kvadratu

aplikovat Yatesovu korekci.
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Tabulka ¢&. 6 — Souvislost velikosti organizace s metodami hodnoceni pracovniku

Velikost organizace a metody hodnoceni p Stat. vyzn.

Metody hodnoceni pracovniki 0,051 n.s.

Zdroj: Zpracovano v ramei projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.
GAJU 052/2019/S Vackova).

Pozn.: X? - chi kvadrat; p - test nezavislosti; df - stupné volnosti

Nn.s. - Statisticky nevyznamny rozdil

* - Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o. = 0,05)
- Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o. = 0,01)
- Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o. = 0,001)

**

**k%k

Nebyla sice matematicky prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi velikosti
organizace a metodami vyuzivanymi pii hodnoceni pracovnikil v organizaci, avSak hodnota je
hrani¢ni pro vyznamnost p < 0,05 (viz tabulka ¢. 6, kde p = 0,051). Z kontingen¢ni tabulky
plynou zcela zietelné tendence, kdy s velikosti organizace se zvySuje 1 vyuzivani hodnoticiho
pohovoru v kombinaci s pissmnymi podklady a naopak klesa vyuZzivani hodnoticiho pohovoru
samotného (viz graf ¢. 24). Sila testu byla oslabena nedostatecnym poctem pozorovani v Sesti

polickach kontingencni tabulky. Aplikovana Yatesova korekce.

Graf ¢. 24 — Vztah velikosti organizace a metod hodnoceni pracovniki (v %)
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Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).
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Legenda: Rada 1 — hodnotici pohovor; Rada 2 — kombinace hodnoticiho pohovoru a
pisemnych podkladii.

Poznamka — soucet relativnich Cetnosti je vyssi nez 100 %, nebot respondenti mohli oznacit
vice moznosti.

4.1.3.2 Dalsi vysledky

Souvislost délky praxe Feditele s vyuZivanim vybranych nastroja rizeni lidskych zdroj.

Nebyla prokazana statisticky vyznamnd souvislost délky praxe s nésledujicimi znaky,
uvedenymi v tabulce ¢. 4. Pro vétsi silu testli byla redukovana délka praxe na 3 zékladni
skupiny: a) do 5 let, b) 6 — 13 let, c¢) 14 a vice let. Vzhledem k tomu, Ze byl zaznamenan nizky
pocet voleb v krajnich hodnotach Skaly u nékterych otazek, bylo nutné pii vypoctech Chi-

kvadratu aplikovat Yatesovu korekci.

Tabulka ¢. 4 — Souvislost délky praxe feditele s vyuZivanim nastroji Fizeni lidskych

zdroju

Délka praxe a nastroje Fizeni lidskych zdroji p Stat. vyzn.
Provadéni hodnoceni pracovnikti 0,584 n.s.
Zajistovani vzdeélavani zaméstnanci 0,961 n.s.
Prace s kariérnim fadem 0,818 n.s.
Préce s kariérnimi mapami 0,319 n.s.

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. €.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Pozn.: X2 - chi kvadrdt; p - test nezavislosti, df - stupné volnosti

Nn.s. - Statisticky nevyznamny rozdil

* - Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o. = 0,05)
- Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o. = 0,01)
- Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o. = 0,001)

*%x

*kk

Nebyla prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi délkou praxe vedouciho pracovnika
V organizaci a ¢etnosti provadéni hodnoceni pracovnikil v organizaci. Stanoviska jednotlivych
skupin s rozdilnou délkou praxe se v tomto piipad¢ statisticky vyznamné nelisi. Sila testu byla
oslabena nedostatecnym poctem pozorovani v peti polickach kontingencni tabulky.

Aplikovana Yatesova korekce.
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Nebyla prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi délkou praxe vedouciho pracovnika
V organizaci a zpusobem zajistovani vzdélavani pracovnikd v organizaci. Stanoviska
jednotlivych skupin s rozdilnou délkou praxe se v tomto piipad¢ statisticky vyznamné nelisi.
Sila testu byla oslabena nedostatecnym poctem pozorovani ve tiech polickach kontingencni

tabulky. Aplikovana Yatesova korekce.

Nebyla prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi délkou praxe vedouciho pracovnika
Vv organizaci a skuteCnosti, zda v organizaci maji kariérni fad. Stanoviska jednotlivych skupin
srozdilnou délkou praxe se v tomto pitipad¢ statisticky vyznamné nelis$i. Sila testu byla
oslabena nedostatecnym poctem pozorovani v jednom policku kontingencni tabulky.

Aplikovana Yatesova korekce.

Nebyla prokdzana statisticky vyznamna souvislost mezi délkou praxe vedouciho pracovnika
Vv organizaci a skuteCnosti, zda v organizaci pracuji s kariérnimi mapami. Stanoviska
jednotlivych skupin s rozdilnou délkou praxe se v tomto pfipadé€ statisticky vyznamné nelisi.
Sila testu byla oslabena nedostatecnym poctem pozorovani ve tiech polickach kontingencni

tabulky. Aplikovana Yatesova korekce.
VyuzZivani nastroju rizeni lidskych zdroji v souvislosti s jeho personalnim zajisténim.

Byla prokazana statisticky vyznamnad souvislost mezi subjektem, ktery v organizaci
zajiSt'uje Fizeni lidskych zdroju a existenci kariérniho Fadu v organizaci. Jiné statisticky
vyznamné souvislosti mezi znaky, uvedenymi v tabulce €. 7 nebyly identifikovany. Vzhledem
k tomu, ze byl zaznamenan nizky pocet voleb v krajnich hodnotach $kaly u nékterych otazek,

bylo nutné pii vypoétech Chi-kvadratu aplikovat Yatesovu korekci.

Y 7 wr

Tabulka €. 7 — Souvislost personalniho zajisténi fizeni lidskych zdroja s vyuZivanim jeho

nastroji

Rizeni lidskych zdroji a jeho personalni zajisténi p Stat. vyzn.
Provadéni hodnoceni pracovnikil 0,136 n.s.
Zajistovani vzdelavani zaméstnanct 0,947 n.s.
Prace s kariérnim fadem <0,05 *
Prace s kariérnimi mapami 0,132 n.s.

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).
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Pozn.: X? - chi kvadrat, p - test nezavislosti; df - stupné volnosti

n.s. - Statisticky nevyznamny rozdil

* - Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o. = 0,05)

- Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o. = 0,01)

- Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o. = 0,001)

**

**k*k

Nebyla prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi subjektem, ktery v organizaci
zajiStuje fizeni lidskych zdrojii a Cetnosti provadéni hodnoceni pracovnikl. Stanoviska
jednotlivych skupin subjekti, fidicich lidské zdroje, se v tomto ptipad¢ statisticky vyznamné
neli$i. Sila testu byla oslabena nedostatecnym poctem pozorovani v jedendcti polickach

kontingencni tabulky. Aplikovana Yatesova korekce.

Nebyla prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi subjektem, ktery v organizaci
zajistuje fizeni lidskych zdroji a zplisobem zajistovani vzdélavani pracovnikli v organizaci.
Stanoviska jednotlivych subjektii, fidicich lidské zdroje, se v tomto piipadé statisticky
vyznamné nelisi. Sila testu byla oslabena nedostatecnym poctem pozorovani v péti polickach

kontingencni tabulky. Aplikoviana Yatesova korekce.

Byla prokdzana statisticky vyznamna souvislost mezi subjektem, ktery v organizaci zajistuje
tfizeni lidskych zdroju a skutecnosti, zda v organizaci maji kariérni fad. Vyznamné Castéji ma;ji
kariérni ad v organizacich, kde lidské zdroje fidi manaZer nebo manazerka (viz graf ¢. 25).
Sila testu byla oslabena nedostatecnym poctem pozorovani ve tiech polickach kontingencni

tabulky. Aplikovana Yatesova korekce.

Graf ¢. 25 — Vztah personalniho zajisténi Fizeni lidskych zdroju a vyuZivani kariérniho

fadu (v %) N = 608

100
80
60
40
© - (= — = —
Reditel/ka Personalista/lka ~ Manazer/ka Socialni Neékdo jiny
pracovnik/nice
= Ano 5,6 8,1 18 11,3 6,7
Ne 94,4 91,9 82 88,7 93,3

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).
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Poznamka — soucet relativnich Cetnosti je vyssi nez 100 %, nebot respondenti mohli oznacit

vice moznosti.

Nebyla prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi subjektem, ktery v organizaci
zajiStuje fizeni lidskych zdroju a skutecnosti, zda v organizaci pracuji s kariérnimi mapami.
Stanoviska jednotlivych subjektdi, fidicich lidské zdroje se v tomto piipad¢ statisticky
vyznamné neli§i. Sila testu byla oslabena nedostatecnym poctem pozorovani ve ctyrech

polickach kontingencni tabulky. Aplikovana Yatesova korekce.

Souvislost personalniho zajiSténi naboru novych zaméstnanci, volbou zdroje pro nabor

a nejdilezitéjSimi kritérii pro prijimani novych zaméstnanci.

Nebyla prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi subjektem, ktery v organizaci

zajiSt'uje nabor novych zaméstnancu a znaky, uvedenymi v tabulce €. 8.

Tabulka ¢. 8 — Souvislost mezi personalnim zaji§ténim naboru novych zaméstnanci,

volbou zdroje pro nabor a Kritérii vybéru

Stat.
Nabor novych zaméstnanci, jeho zdroje a kritéria vybéru p vyzn.
Zdroje naboru novych zaméstnanct 0,411 n.s.
Kritéria pti vybéru novych pracovnikii 0,935 n.s.

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Pozn.: X?- chi kvadrat, p - test nezavislosti; df - stupné volnosti

Nn.s. - Statisticky nevyznamny rozdil

* - Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o. = 0,05)
- Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o = 0,01)
- Statisticky vyznamny rozdil pro hladinu vyznamnosti o. = 0,001)

*%x

*kk

Nebyla prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi subjektem, ktery v organizaci
zajiStuje ndbor novych zaméstnanci a zdrojem naboru novych zaméstnanci. Stanoviska
jednotlivych skupin subjektli, provadéjicich nabor novych zaméstnanct se v tomto piipadé
statisticky vyznamné nelisi.
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Nebyla prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi subjektem, ktery v organizaci
zajiStuje nabor novych zaméstnanct a kritériem vybeéru novych pracovniki. Stanoviska
jednotlivych subjekti, zajistujicich nabor novych zaméstnanct se v tomto piipadé statisticky

vyznamn¢ nelisi.

4.2  Vysledky vyzkumu — kvalitativni data

Pro doplnéni kvantitativni ¢asti vyzkumu byla vyuzita kvalitativni strategie. Sbér dat
kvalitativni povahy byl zahdjen jiz v srpnu 2019. Prvni rozhovor s fediteli organizaci prob¢hl
dne 30. srpna 2019, posledni rozhovory byly realizovany do poloviny biezna roku 2020.

Celkem bylo realizovano 24 rozhovora s fediteli organizaci poskytujicich socialni sluzby.

Pro tucely této prace byly teditelim kladeny tii otazky zaméfené na rozvoj a postup
zaméstnancll v jejich organizacich. Jednd se tedy pouze o doplnéni kvantitativni Casti

vyzkumu.

Schéma ¢. 3 — Rozvoj zaméstnanci v organizacich

5 5 = moznosti organizace
zpétnovazebni dotaznik . <
pozZadavky zaméstnancu

jespajena s jespdiend s [Ssagjend s A
jespojghas

zdkon & 108/2006 Sb. i zamé 5 - -
[DWEDY OTDEV"H“‘J [navrmzaméstnancu ]
JRgast
POVINNOST Jecy e cag plany profesniho rozvoje
//JE‘L“‘//'
VZDELAVACT PLAN
je cpst odbornd literatura

i avani taze
organizace hradi naklady = B € SpOjena s
ie spkjena s
e gast "

finanéni moZnosti

bezpeénost prace =
PRE KY VE VZDELAVANI ]wii
Jesbw<:as

e spojens plany Skaleni e spajend s
.

finanéni gramotnost je spojena
Etyfdenni skaleni

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.
GAJU 052/2019/S Vackova).

Schéma ¢. 3 zobrazuje, jak feditelé organizaci poskytujicich socidlni sluzby odpovidali na

otazku: , Jakym zpusobem v organizaci zajistujete profesni rozvoj zaméstnancu?“ Ze
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zakédovanych odpovédi byly stanoveny Gtyfi zakladni kategorie. Reditelé organizaci ¢asto
uvadeli, ze maji v organizaci zpracovany vzdélavaci plan. Napt. jedna pani feditelka uvedla:
»Tak viastne profesni rozvoj vlastné planujeme jo. Mame, délame kazdej rok vzdelavact plany,
ty delame na zaklade takovyho hodnocent pravidelnyho se zaméstnanci... “ Jiz z této odpoveédi
je patrné, Ze vzdé€lavaci plany jsou v organizacich casto propojeny s hodnocenim
zaméstnancl. Dotazovani feditelé se také zminovali, Ze tyto vzdélavaci plany tvoii na zaklade
aktualnich potfeb organizace a navrhi a ptani zaméstnanct, které skloubi dohromady dle
aktualnich moznosti organizace. Tento jev je dobie vidét v nasledujici ¢asti odpovédi: ,,A ty
potieby vzdélani i jak vidi teda ten zaméstnanec, co by teda k tej praci potieboval, a nebo co
by chtél, ale i jaky potieby ma organizace, co treba planuje, aby na to byli ty pracovnici tieba

I3

pripraveni.

Dalsi kategorii, ktera byla z odpovédi feditelti stanovena, je kategorie moznosti vzdélavani.
Reditel¢ organizaci uvadéli rozmanité moznosti vzdélavani svych zaméstnanci. Nejéasté;si
odpovédi byly razné typy Skoleni, ale Casto se v odpovédich vyskytovaly i vycviky, seminaie
¢i konference. Jako ptiklad lze uvést vynatek z odpovédi: ,,4 takZe bud se délaji jako
spolecné seminare, spolecnd Skoleni, a nebo pak to zalezi jakoby na individudlnim prani

3

kazdyho zaméstnance, Ze jakoby se zaméri na tu svoji profesi...

Reditelé organizaci v ramci této otazky Gasto nardzeli na povinnost vzdélavani socialnich
pracovnika dle zdkona 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach. Zitejmé to je napi. z odpovédi:
., Musime mit splnéno 24 hodin povinného Skoleni jako vsichni socidlni pracovnici. nebo
,, Zakon nam uklada, Ze musime mit zaméstnance proskolené ve vysi 24 hodin v akreditovaném

3

studiu nebo seminari.

Posledni stanovenou kategorii jsou prekazky ve vzdélavani, které feditelé uvadéli. NejCastéjsi
prekazkou, ktera se v odpovédich vyskytovala, byla finan¢ni naro¢nost vzdélavani
v kombinaci s omezenymi prosttedky organizaci. Jako piiklad je mozné uvést ¢ast odpovédi:
,, ...nékteré kurzy jsou financné pomérné narocné a ja to musim samoziejmé porovnat s tim,

3

kolik mame penéz na vzdeélavani a v ramci kterého projektu je to urceno.” €i strucnou
odpovéd: ,, Limitem jsou penize*. Dalsi piekazkou, ktera se v odpovédich objevovala, bylo
opakovani témat Skoleni, pfi¢emz se feditelé snaZi najit pro své zameéstnance takové skoleni ¢i
kurzy, které jim mohou pfinést néco nového. Opét je mozné uvést piiklad odpovédi: ,, ...nékdy

se mi zdd Ze to se pordad opakuje dokola, takZe se snazime teda vyhledat, zviast pro ty

zameéstnance, ktery jsou tu uz docela dlouho zase jiny témata.
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Z odpovédi na tuto otazku bylo ziejmé, ze v oslovenych organizacich poskytujicich socialni

sluzby maji vzdélavani zaméstnanct velice precizné zpracované.

Schéma €. 4 — Kariérni mapy

nelze v socidlnich sluzbach

je spojgfia s
neznalost pojmu
. jest prekazky
[Dfed nost internich zaméstna ncL’.lJ y
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[NEwuﬁvANf KARIERNICH MAP J

je spojenas

mald organizace

KARIERNT MAPY

popis zastupu vedoucich
POSTUP ZAMESTMANCD

plany rozvoje
pfani zaméstnancl

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Schéma ¢. 4 znéazornuje odpovédi dotazovanych feditelii organizaci poskytujicich socialni
sluzby na otazku: ,Jakym zpusobem v organizaci pracujete S kariérnimi mapami? “
Z dotazovanych fediteli ani jeden neuvedl, Ze v organizaci s Kariérnimi mapami pracuji.
Z tohoto diivodu byla stanovena kategorie nevyuzivani kariérnich map. Reditelé¢ &asto
uvadéli, Zze o tomto pojmu vibec neslyseli a v odpovédich se také vyskytovalo, Ze si nedokézi
predstavit vyuziti tohoto néstroje v socialni oblasti. Jako priklad Ize uvést odpovéd jednoho
z respondentil: ,, Kariérni mapy nepouzivame, vlastné ani nevim, v jakém socidalnim zarizeni
by byly.” Jako dalsi prekazku ve vyuzivani kariérnich map feditelé¢ uvadeli malou velikost

organizace. Napi: ,, My kariérni mapy nemame. Jsme malinka organizace.

Ze zakédovanych odpovédi byla ale stanovena také kategorie postup zaméstnanctl. Reditelé
Casto popisovali, jakym zplisobem maji v organizaci postup svych zaméstnancl zpracovany,
prestoze kariérni mapy nevyuzivaji. Casto popisovali, Ze postup zaméstnancti souvisi s tim,
zda si dani zaméstnanci pieji postoupit na jiné pracovni misto, zda se bude organizace dale

rozvijet a také s tim, co vyplynulo z pravidelného hodnoceni zaméstnancti. Dobrym piikladem
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je vynatek z jedné z odpovédi: ,, ...my délame takovy trirocni plany rozvoje se to jmenuje, a
tam ten pracovnik se mize treba se svym vedoucim dohodnout, jestli ma néjaky takovyhle...,

‘

Jjestli by treba do budoucna chtél delat vedouciho, a to se potom teda dostane sem.

Dale teditelé hovofili o obsazovani vedoucich pozic ve svych organizacich. Dle jejich
odpovédi, na vedouci pozice v organizacich vypisuji vefejné vybérové fizeni, pficemz ale
Casto davaji prednost internim zaméstnancim. Jako piiklad lze uvést nasledujici odpovéd”
., ...pokud vedouct jako odejde do duichodu, nebo z néjakyho jinyho divodu, tak miizeme
sahnout do svych zaméstnancu, protoZe vime, kdo treba by mél zdajem. A davam tomu
prednost, protoze pro mé je diileZity, Ze tu organizaci znd, je to lepsi, ale jsou mista treba

«

reditel, na kteryho samoziejmé musi bejt vypsanej konkurz... "

Prestoze nékteti feditelé uvadéli, jakym zplisobem maji v organizaci zpracovany postup svych

zamestnanct, kariérni mapy nevyuzivaji.

Schéma €. 5 — Kariérni rad

neznalost pojmu
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[pn pis zastupu »'eduucich]

personalni smérnice

[po pis jednotlivich pozi cJ

Zdroj: Zpracovano v ramci projektu GAJU s nazvem ,,Vybrané aspekty managementu socialni prace* (reg. ¢.

GAJU 052/2019/S Vackova).

Schéma €. 5 znazoriiuje odpovédi respondentii na otazku: ,,Jakym zpiisobem v organizaci

vyuzivate kariérni rad? “ Podobné jako tomu bylo u kariérnich map (viz schéma €. 4), kariérni
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rad v organizacich poskytujicich socidlni sluzby také nevyuzivaji a ve vétsin€ ptipadi tento
pojem vubec neznaji. Reditelé opét uvadéli, ze si vyuziti kariérniho fadu v socidlni oblasti

nedokézi predstavit.

V rozhovorech feditelé ale uvadéli rizné alternativy, které vyuZzivaji, jako jsou napiiklad
personalni smérnice ¢i pouze popis jednotlivych pozic. Opét je mozné uvést piiklady
konkrétnich odpovédi: ,, Kariérni rad v podstate jako takovy nemdame. Mame personalni
smernici, kde je rada téchto véci popsanych a je to nas interni dokument.” Dale napf.
., Kariérni rad je tady spis jako profesni 7ad. Holky vi, co ktera pozice/profese nese. Prave to

3

hodnoceni zaméstnancii je k tomuhle stézejni, kde se tohle vsechno probere a nastavi.

Kariérni fad tedy podobné jako kariérni mapy oslovené organizace poskytujici socialni sluzby

nevyuzivaji. Casto maji ale zpracovany urcité plany postupu svych zaméstnanci.
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5 Diskuze

Predklddand diplomova prace se zabyva tématem fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na
organizace, které poskytuji socialni sluzby. Rizeni lidskych zdrojii je velice obsahlou
disciplinou a jiz pfi snaze tento pojem definovat se autofi rozchazeji. Nékteti autofi, jako
naptiklad Armstrong a Taylor (2015) kritizuji uz samotny pojem ,.fizeni lidskych zdroja‘,
nebot’ zastavaji nazor, Ze tento vyraz snizuje hodnotu lidi v organizaci na uroven ostatnich
zdrojii jako je technika, materidlni zdroje ¢i financni kapital. Proto tento pojem casto
nahrazuji alternativami, jako je personalistika nebo fizeni lidi. Néktefi jini autofi s timto
nazorem nesouhlasi a uvadéji, ze tizeni lidskych zdroji a personalistika jsou zcela odlisné
pojmy a je tedy mozné je vzajemné zaméhovat (Siky¥, 2016). Napiiklad Dvotakova (2012)
hovoti o fizeni lidskych zdroji jako o personalni praci a uvadi, ze tento pojem vyjadiuje
obecnou filozofii a piistup k fizeni a vedeni lidi v organizaci. Pojmy ftizeni lidskych zdroju,
personalistika, persondlni prace a mnoho dalSich opravdu ptedstavuji zcela odlisné
problematiky a kazdy z pojmt ma svoji vlastni definici. Vyraz tizeni lidskych zdroju je ale
V praxi zcela jist¢ nejrozSifenéjsi a vétSina autori v ném nespatiuje zadné snizovani hodnoty
lidi. V praxi jsou tyto pojmy naprosto béZn¢ zaméiovany a neznalost jejich presnych definic

neni povazovana za neprofesionalitu.

Vzhledem k tomu, Ze tato diplomova prace je zaméfena na organizace, které poskytuji
socialni sluzby, pii psani teoretické ¢asti prace se objevil dal§i problém. Rizeni lidskych
zdrojii je pojem manazersky az ekonomicky. Pouze ziidka se setkdme se spojenim této
problematiky se socialni oblasti. Pfestoze nékteii autofi tyto odlisné discipliny spojuji, jako
napiiklad Herman (2008) v knize Zaklady managementu socialnich sluzeb, s literaturou na
toto téma se nesetkavame Casto. V organizacich, které poskytuji socidlni sluzby, jsou lidé
stézejni pro chod celé organizace. Rizeni lidskych zdroji v téchto organizacich je velice
specifickym tématem na poli managementu. Tato diplomové prace miiZze obohatit zdroje,

které se timto tématem v Ceské republice zabyvaji.

Vyzkumna ¢ést této diplomové prace byla zpracovana v rdmci projektu GAJU S nazvem

,» Vybrané aspekty managementu socialni prace® (reg. ¢. GAJU 052/2019/S Vackova).

Vyzkum ukazal, Ze ve vétSin€ organizaci (53 % odpovédi) zajistuje fizeni lidskych zdrojh
jejich feditel ¢&i teditelka. Siky¥ (2014) uvadi, Ze fizeni lidskych zdrojti v organizaci
zabezpeluji prevazné manazefi, ale v nékterych organizacich (obvykle v organizacich

S vétSim poctem zameéstnancil), byva tato ¢innost podpoifena specializovanymi personalisty.
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Pfes toto tvrzeni bylo zjisténo, Ze v organizacich poskytujicich socidlni sluzby neni pftili§
Casté, aby fizeni lidskych zdroji zajiStovali manazefi ¢i personalisté. Jiz zde je patrné, Ze
organizace poskytujici socialni sluzby jsou v oblasti managementu a fizeni lidskych zdroja
velice specifické a obecné platné poznatky V oblasti fizeni organizaci na n€ nemusi platit.
Ukazalo se, Ze personalista zajistuje fizeni lidskych zdroju v téchto organizacich pouze ve 20
% pripadl a manazer zaujimal pouhych 8 % odpovédi. Je potieba doplnit, ze pouze 15 %
oslovenych organizaci tvofily malé organizace Citajici maximalné 9 zaméstnancd, kde
bychom mohli pfirozené ocekavat, Ze tyto organizace nebudou zaméstnavat manazera nebo
personalistu, ale respondenty vypliujicimi dotaznik byly ze 40 % organizace zaméstnavajici

10 — 49 lidi, kde uz by se pozice personalisty ¢i manazera ocekavat dala.

Dalsim zajimavym zjisténim bylo, ze 6 % oslovenych organizaci viibec neprovadi hodnoceni
zaméstnancu. V literatufe se autofi shoduji na tom, Ze hodnoceni pracovnikil je jednou
zZ nejdulezitéjsich Cinnosti oblasti fizeni lidskych zdroji. Jako naptiklad Naeem (et al., 2017),
ktery navic uvadi, ze hodnoceni musi byt provadéno pravideln€é. Naprosté vynechani
hodnoceni pracovniki je v praxi ve své podstaté nemozné. Koubek (2011) zmitiuje, Ze kazdy
zam¢stnavatel potfebuje védet, jak jeho zaméstnanci pracuji a prispivaji k dosahovani cila
organizace a jeji dobré povésti. V pripad€, Ze by organizace hodnoceni pracovnikd uplné
vypustila, ztratila by ptehled o tom, jak jeji zaméstnanci pracuji, co je potieba zlepsit a kde
spatiuji naopak své silné stranky. Pfedpokladem je, Ze organizace, které¢ uvedly, ze hodnoceni
neprovadéji, si pouze neuvédomily, ze hodnoceni maji, tfebaze pouze na jeho neformalni
roviné. Hypotéza piedpokladala, Ze velikost organizace poskytujici socialni sluzby
ovliviiuje to, jaké metody hodnoceni zaméstnancii jsou zvoleny. Nebyla sice matematicky
prokézéna statisticky vyznamna souvislost mezi velikosti organizace a metodami
vyuzivanymi pii hodnoceni pracovnikli v organizaci, avSak hodnota je hrani¢ni pro
vyznamnost p < 0,05 (viz tabulka ¢. 6, kde p = 0,051). Z kontingen¢ni tabulky plynou zcela
zietelné tendence, kdy s velikosti organizace se zvySuje i vyuZzivani hodnoticiho pohovoru
v kombinaci s pisemnymi podklady, a naopak klesa vyuzivani hodnoticiho pohovoru
samotného (viz graf ¢. 24). Dalsim zjisténim bylo, Ze 57 % organizaci provadi hodnoceni
pravidelné, pfestoze pouze jednou za rok. Vzhledem k tomu, Ze vétSina organizaci uvedla, ze
fizeni lidskych zdroji zajiStuje feditel ¢i feditelka, nebylo piekvapenim, ze pravé teditelé

organizaci ve vétSing piipadl zajiSt'uji i hodnoceni pracovniki.

V ramci hodnoceni se nejvice organizaci (35 %) pftiklani k metodé hodnoticiho pohovoru

v kombinaci s pisemnymi podklady. Hypotéza znéla, Ze vySe vzdélani manaZera organizace
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poskytujici socialni sluzby ma vliv na metody vyuzZivané pf¥i hodnoceni pracovniki. Zde
byla prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi vzdélanim vedouciho pracovnika
V organizaci a metodami vyuzivanymi pii hodnoceni pracovnikli v organizaci. Vedouci
pracovnici s niz§im vzdélanim (stfedoskolské, VOS) statisticky vyznamné &ast&ji vyuzivaji
pfi hodnoceni pracovnikll v organizaci pisemné hodnoceni a hodnotici pohovor, vedouci
pracovnici s vysokoSkolskym vzdélanim vyznamné castéji vyuzivaji pifi  hodnoceni
pracovnikli v organizaci hodnotici pohovor v kombinaci s pisemnymi podklady

a sebehodnotici dotaznik (viz graf ¢. 23).

Kocidnova (2010) uvadi, ze hodnotici pohovor je jednou z neucinngjSich metod hodnoceni
zaméstnancl. Dale Kocianova (2010) zminuje, Ze hodnotici pohovor je vybornou ptileZitosti
k vyméné nazori mezi pracovnikem a nadiizenym. Naproti tomu uziteCnost pisemné formy
hodnoceni je také nepopiratelnd, protoZze hodnotici osoba mé vice Casu zamyslet se nad
hodnocenim. Vyzkum tedy ukéazal, ze vétSina organizaci (35 %) tyto dvé metody hodnoceni
vzajemné kombinuje. Dale je potfeba zminit, Ze vétSina organizaci, které provadeji hodnoceni
pracovnikli, mé toto hodnoceni propojené s odménovanim pracovniki. Propojeni hodnoceni
s odménovanim je pro zaméstnance velice motivujici. Sikyi (2014) uvadi, ze vysledky
hodnoceni pracovnich vykonl jednotlivych zaméstnancti mohou slouzit jako pomtcka
V rozhodovani manazera v dalSich oblastech, které s pracovnim vykonem zaméstnance
souviseji, jako je naptiklad vzdélavani, odménovani a podobné. Zaméstnanec, ktery se snazi
piinést organizaci maximalni uzitek ze svoji prace, by tedy nemé¢l byt ve vysledku odménovan
stejné jako zameéstnanec, ktery nema zajem na prospéchu organizace a jeho pracovni nasazeni

je vyrazné nizsi.

Predpokladem bylo, Ze s volbou metody hodnoceni v organizacich poskytujicich socialni
sluzby souvisi velikost dané organizace. Analyza vztaht ale ukazala, ze se v tomto ohledu
7adna vyznamnd souvislost neprokazala, prestoze z vysledkti vyzkumu plynuly zcela zietelné
tendence, ze s velikosti organizace se zvySuje i vyuzivani hodnoticiho pohovoru v kombinaci

s pisemnymi podklady, a naopak klesa vyuzivani hodnoticiho pohovoru samotného.

Opét nebylo pfekvapenim, zZe ndbor novych zaméstnancl ve vétSin€ ptipadl zajist'uji feditelé
organizaci. Zajimavé ale je, Ze zde se uz ve 21 % odpovédi vyskytla moZnost zajiStovani
naboru personalistou. Hodnoceni pracovniki zajiStoval personalista v pouhych 5 % odpovédi,
ale nabor pracovniki zajiStuje vyrazng Castéji. Dale je zajimavé, Ze 15 % respondentt uvedlo,

Ze na naboru novych zaméstnanct se podili také socialni pracovnik €i pracovnice. Plachy
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(2017) uvadi, ze vybér novych zaméstnanci v organizacich, které poskytuji socidlni sluzby,
nejcastéji zajistuje vyberova organizacni rada, jejimiz cleny byvaji feditel, personalista
a pfimy nadfizeny potenciondlniho zaméstnance. Pfimym nadfizenym by mohl byt praveé
socialni pracovnik, ktery se dle vysledkli vyzkumu na naboru také podili. V socilni oblasti je
velice dulezité, aby se na naboru podilel alesponl jeden socidlni pracovnik, nebot” se ukazalo,
ze ve 22 % pripadl maji feditelé organizaci vzdélani v oboru ekonomie a managementu. Je
tedy dulezité, aby se vtéchto organizacich na naboru podilel i n€kdo, kdo disponuje
vzdélanim v oboru socidlni prace. Na druhou stranu je potfeba podotknout Ze ndbor novych
pracovnikl je slozity proces, ktery jak uvadi 1 Vajner (2007), vyZaduje zpracovani personalni
strategie, plan lidskych zdroji a s tim spojenou naro¢nou analyzu vnéj$ich a vnitinich vliva
pusobicich na organizaci. Je velice piinosné, aby se na procesu naboru novych zaméstnanct
podilel jednak n¢kdo se vzdélanim v oboru ekonomie ¢i managementu, kdo dokaze kvalitné
pracovat s t€émito materialy, a na druhou stranu né¢kdo, kdo mé vzdélani v oboru socialni prace

a dokaze posoudit, zda je danéd osoba pro tuto oblast vhodnym kandidatem.

Velice zajimavym vysledkem vyzkumu bylo zjisténi, Ze organizace v ramci ndboru novych
zaméstnancl vyuzivaji opravdu raznorodé zdroje pro jejich hledani. Kocianova (2010) uvadi,
ze pro nabor novych zaméstnanct lze vyuzit vnitini i vnéjsi zdroje. Vyzkum pro zpracovani
této diplomové prace zahrnoval zdroje vnéjsi, otazky tedy nebyly zaméfené na interni
zamé&stnance organizaci. Dle vysledkd vyzkumu zdroje, jako je Gfad prace, internet, inzerce ¢i
doporuceni jiného zaméstnance organizace vyuzivaji takika ve stejné mite. Ukazalo se ale, ze
pouze 9 % oslovenych organizaci pii ndboru zaméstnancii spolupracuje se vzdélavacimi
institucemi. Spoluprace zamé&stnavateli a Skol by jisté pfinesla uzitek pro obé strany. Studenti
a studentky vychazejici z vysokych Skol maji Casto problém najit praci ve svém oboru
a spoluprace skol stémito organizacemi by jim mohla pomoci ziskat potfebnou praxi
a zkuSenosti. Na druhou stranu tito studenti jsou schopni do organizaci vnést nové nazory
a inovace pro danou oblast. Horvatova (et al., 2016) nabizi i myslenku pfinosu této spoluprace
pro tieti stranu, tedy pro celou spole¢nost. Autorka uvadi, Ze spoluprice organizaci se
vzdélavacimi institucemi muize piispét k podpoie vékové diverzity a k zamezeni vékové
diskriminace na trhu prace. Tato spoluprace by byla vSestranné piinosnd, ptestoze, jak

vyzkum ukazal, je Casto nevyuZivana.

24

zkusenosti potencialniho zaméstnance, ale z vétsi casti také pracovni pohovor. V oblasti

socidlni prace je rozhodujici to, jak ¢lovek jedna s lidmi a jak na lidi psobi. Také Plachy
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(2017) se zminuje, ze pti vybéru novych zaméstnancl v organizacich poskytujicich socidlni

vvvvv

vvvvvv

kritérium pro zaméstnavatele, nepovazuji za tak dalezité. Siky¥ (2016) se zmifuje o tom, Ze
kritéria pro vybér zaméstnancll si organizace stanovuji podle svych aktualnich potieb.
Z tohoto divodu je pochopitelny pfistup organizaci k nezkuSenym zaméstnanciim, protoze
museji vynalozit mnohem vyssi usili na zauceni a zapracovani clovéka bez jakékoliv praxe,

neZli pracovnika jiz zkuSeného.

Dalsi ¢ast vyzkumu byla vénovana tématu vzdelavani a rozvoje pracovnikii v organizacich.
Pouze 1 teditel ze vSech, ktefi byli v ramci vyzkumu (kvantitativni ¢ast vyzkumu) osloveni,
uvedl, Ze viibec nezajistuje vzdélavani zaméstnancu. Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich
sluzbach, socidlnim pracovnikiim ukladd povinnost se celozivotné vzdélavat. Konkrétné v
§111 tohoto zékona (dalsi vzdélavani socialni pracovnika) je uvedeno, Ze ,, Socialni pracovnik
ma povinnost dalsiho vzdélavani, kterym si obnovuje, upeviiuje a dopliuje odbornou
kvalifikaci. *“ Také Holasova (2014) uvadi, ze celoZivotni vzdélavani socialnich pracovniki
ma vysoky podil na kvalité socialnich sluzeb, které organizace poskytuji. Vyzkum ukézal, ze
40 % organizaci zajistuje vzdélavani zaméstnanci dle aktualnich potieb organizace, ale tyto
vzdélavaci potieby kombinuji s potiebami a zaddostmi jednotlivych zaméstnancti. Na toto téma
byli feditelé organizaci dotazovani i v ramci vySe popsanych rozhovoru. Je zajimavé, jak
feditelé organizaci kombinuji vzdélavaci potfeby organizace a prani zaméstnancu. I napiiklad
Pricha (2014) popisuje spiSe jasn¢ strukturované a organizaci piesné stanovené podminky
a zpusoby vzd€lavani, které zaméstnancim nedavaji pfiliS moznosti volby zplsobu
vzdélavani. Jak z rozhovort s fediteli vyplynulo, organizace ¢asto maji zpracovany vzdélavaci
plan, ktery je sestaven na zéklad¢ potieb organizace a prani a navrha jednotlivych
zaméstnancl. Zde byla patrna souvislost mezi hodnocenim zaméstnanct a jejich vzdélavanim,
nebot’ pravé v hodnoceni méli zaméstnanci moznost vyjadiit své potieby a prani v oblasti
dalsiho vzdélavani. Také Gruber et al. (2016) uvadi, Ze je nutné vyuZit hodnoceni
zaméstnanct k ziskani informaci o stavajici urovni zaméstnanct a poté stanovit podobu jejich
dalsiho rozvoje. Potieby organizace a piani zaméstnancu jsou tedy kombinovany a posouzeny
v ramci moZnosti dané organizace. Zde je nutné poukdzat na zajimava zjisténi, nebot’ feditelé
v kvalitativni ¢asti vyzkumu uvadéli, Ze nemohou svym zaméstnanctim dopiat vzdélavani na
takové urovni, jakou by chtéli. ,, Limitem jsou penize“, jak uvedla jedna dotazovana feditelka

organizace. Jak se ukazuje, limitujici finanéni moZnosti vétSiny organizaci poskytujicich
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socialni sluzby jsou piekazkou v mnoha ohledech. Je nezbytné, aby byly organizace nuceny
Setfit své prostfedky i v takto dulezité oblasti? Kocianova (2010) uvadi, ze lidé v organizaci
jsou nuceni své schopnosti neustale pfizpisobovat ménicim se podminkam na jejich
pracovnich mistech a tento rozvoj je nutnym piedpokladem k zajisténi flexibility a budouci
prosperity organizace. Celozivotni vzdélavani socialnich pracovniku je tedy velice dulezité
pro zachovani vysoké kvality socidlnich sluzeb, které tyto organizace poskytuji. Dle vypovéedi
feditelll, oslovené organizace poskytujici socidlni sluzby maji plany vzdélavani socidlnich
pracovniki precizné¢ zpracované, a 1 pies jejich finanéni omezeni poskytuji svym

zaméstnancim pravidelné vzdélavani.

Metody vzdélavani, které organizace poskytujici socialni sluzby vyuzivaji, se ukdzaly byt
velice rtznorodé. Vyzkum (kvalitativni Cast) ukézal, jak rozmanit¢ moznosti vzdélavani
zaméestnancl tyto organizace vyuZzivaji. Volba spravné metody vzdélavani je pro jeho
Gginnost velice dilezitd. Také Sikyt (2014) uvadi, Ze celkova realizace vzdélavani spo¢iva
pravé ve volbé a aplikaci spravné metody vzd€lavani, kterd danému zaméstnanci umozni
osvojit si nezbytné dovednosti a znalosti. Nejvice vyuZzivanou metodou jsou dle vysledkt
vyzkumu planovana Skoleni. Jak se ukazalo v rozhovorech sfediteli, organizace maji
zpracované plany skoleni, které navazuji na vzdélavaci plany. Tyto plany jsou kazdym rokem
aktualizovany a dopliiovany o nova témata Skoleni. Mimo jiz vySe zminované limitujici
finanéni moznosti organizaci, se zde ukézala dal§i piekazka ve vzdélavani. Reditelé
organizaci také uvadéli, ze témata Skoleni, na které své zaméstnance posilaji, se ¢asto opakuji
a zaméstnanci jsou tudiz nuceni poslouchat dokola stile stejna témata, kterd jim jiz nejsou
piinosem. M4 vyznam, aby organizace posilali své zaméstnance na Skoleni, na kterd museji
vynalozit dalsi finan¢ni prostiedky, pfestoZze pro zaméestnance nejsou uzitecnd? Muize se stat,
ze zamestnavatelé budou posilat zaméstnance na zbyte¢na skoleni, pouze za ucelem splnéni
zakonné povinnosti? Vyzkum ukézal, ze pfestoze témata Skoleni, i kdyz rozmanita, casto
nestati. Reditelé organizaci vyuZzivaji i jiné metody vzd&lavani. Nejéastéji uvadéli kurzy,
staze, seminare, konzultace ale také navstévovani konferenci ¢i workshopi. Z vyzkumu bylo
patrné, Ze feditelé¢ organizaci se opravdu snazi zajistit svym zaméstnancim vzdélavani tak,

aby pro n¢ bylo zajimavé a pfinosné.

Reditelé organizaci byli déle tazéani, zda v organizaci pracuji s kariérnimi mapami, popitipadé
jakym zplsobem. V kvantitativni ¢asti vyzkumu se ukazalo, Ze pouze 2 % oslovenych
organizaci s kariérnimi mapami pracuje. V téchto organizacich snimi nejcastéji pracuji

feditelé organizaci, popfipad¢ personalisté a manazefi. Na vyuzivani kariérnich map byli
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feditelé dotazovani i béhem rozhovord. Ani jeden z dotazovanych feditel neuvedl, ze s nimi
pracuje. Naopak, feditelé velice Casto uvadéli, ze vubec nevédi, co to kariérni mapy jsou.
Pilatova (2008) uvadi, ze provazanost systému hodnoceni zaméstnanci se systémem
kariérniho rlstu prinasi potfebu zpracovani kariérnich map. Dle vypovédi fediteld neni nutné

vyuzivat tento nastroj pro efektivni fizeni lidskych zdroja.

Podobn¢ jako vyuzivani kariérnich map vyzkum zkoumal i vyuzivani kariérniho fadu
V organizacich, které poskytuji socidlni sluzby. Stejné jako tomu bylo u kariérnich map, ani
kariérni fady v téchto organizacich nejsou vyuzivané. Pouze 6 % organizaci, které¢ byly v
ramci vyzkumu osloveny, uvedlo, Ze s timto nastrojem pracuji. Opét vyvstava otazka, zda je
opravdu nutné, aby organizace poskytujici socidlni sluzby tento nastroj vyuzivaly. Piestoze,
jsou kariérni fady v organizacich vyuzivany jen ziidkakdy, ukazalo se, Zze tam, kde fizeni
lidskych zdroji zajistuje manaZzer ¢i manazerka, je tento nastroj vyuzivan statisticky
vyznamn¢ cCastéji. Z toho vysledku je mozné usoudit, ze manazerské vzdélani poskytuje
vedoucim pracovnikiim potiebné znalosti k vyuzivani tohoto nastroje, piestoze je v socialni

oblasti takika nevyuzivan.

Zde je nutné poukazat na vyzkumnou otazku, ktera znéla: Jakym zptsobem organizace
poskytujici socialni sluzby vyuzZivaji vybrané nastroje rizeni lidskych zdroji? Z vyzkumu
bylo zjisténo, ze kariérni mapy a kariérni fady v organizacich poskytujicich socidlni sluzby
nejsou vyuzivané. Naproti tomu tyto organizace maji jako nastroj rozvoje lidskych zdroja
Casto zpracovany vzdélavaci plan, ktery je vysledkem kombinace vzdélavacich potieb celé
organizace a vzdelavacich potieb a prani jednotlivych zaméstnanct. Jako moznosti vzdélavani
feditelé nejCastéji uvadéli razné typy Skoleni, ale Casto se v odpovédich vyskytovaly i

vycviky, seminafe ¢i konference.

Rizeni lidskych zdrojii je velice obsahlym tématem. Kocianova (2010) uvadi, Ze v Fizeni
lidskych zdroja se uplatiiuje fada disciplin, které tvoii jeho multidisciplinarni zéklad. Je tedy
ziejmé, ze se zdaleka nejednd o jednoduchou zalezitost, a jeji kvalita v organizacich zavisi na
mnoha faktorech. Pravé v organizacich, které poskytuji socialni sluzby, je fizeni lidskych
zdroji velice diilezité, nebot’ prevazné lidé v téchto organizacich jsou rozhodujici pro jejich

uspéch.
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6 Zavér

Tato diplomova prace je vénovana tématu fizeni lidskych zdroji v organizacich poskytujicich
socialni sluzby. Pfestoze literatura propojuje tuto manazerskou oblast s organizacemi
poskytujicimi socidlni sluzby pouze ztidkakdy, je fizeni lidskych zdroji v téchto organizacich

velice dulezitou soucasti prace jejich vedoucich pracovnik.

Pro vyzkumnou ¢ast prace byla vyuzita smiSend strategie vyzkumu (,,mixed strategy*). Pro
pripraveny kvantitativni vyzkum (deduktivni povahy) byl tedy vyuzit i kvalitativni vyzkum
pro doplnéni informaci. Kvantitativni vyzkum byl realizovan pomoci dotazniku vlastni
konstrukce a kvalitativni vyzkum pomoci rozhovoru dle navodu. V ramci kvantitativniho
zpracovani probshl nahodny vybér Sesti kraji v Ceské republice (Stfedocesky kraj,
Moravskoslezsky kraj, Jihomoravsky kraj, Olomoucky kraj, Jihocesky kraj a hl. mésto Praha).
V téchto krajich byl realizovan totalni vybér organizaci poskytujicich socidlni sluzby. Ke dni
5. fijna 2019 bylo v Registru poskytovateli socidlnich sluzeb (dostupné z:
http://iregistr.mpsv.cz) v téchto krajich 1245 organizaci. Z téchto organizaci dotaznik vyplnilo
396 organizaci. V ramci kvalitativni ¢asti vyzkumu bylo realizovano 24 rozhovort s fediteli

organizaci poskytujicich socialni sluzby v JihoCeském kraji.

Data z kvantitativni ¢asti byla zpracovana v programu SASD a dale pomoci Microsoft Excel
(v nekterych piipadech u popisné statistiky). Pro testovani hypotéz byly vybrany tyto
statistické testy: Pearson Chi-kvadrat test (minimalni zvolenou hladinou vyznamnosti pro
jednotlivé testy byla a < 0,05). Dale byly provedeny vypocty Pearsonova koeficientu
kontingence, Normovaného Personova koeficientu kontingence, Cuprovova koeficientu,
Cramerova koeficientu, Walisova koeficientu, Spearmanova koeficientu a Korela¢niho

koeficientu. Pro odhaleni vybranych signifikantnich vztaht v kontingen¢nich tabulkach

a sméru zavislosti byla vyuzita Analyza adjustovanych rezidui.

Do vyzkumu byla zahrnuta oblast hodnoceni zaméstnancii, ndbor novych zaméstnancii
a vzdélavani a rozvoj stavajicich zaméstnanci organizaci poskytujicich socidlni sluzby. Dle
vysledkii vyzkumu se této oblasti v organizacich poskytujicich socidlni sluzby nejcastéji

vénuje feditel ¢i feditelka téchto organizaci.

Pro kvantitativni ¢ast vyzkumu byly stanoveny dv€ hypotézy. Prvni hypotéza znéla: Vyse
vzdélani manaZera organizace poskytujici socidlni sluzby ma vliv na metody vyuZivané
pri hodnoceni pracovniki. Zde byla prokdzana statisticky vyznamna souvislost mezi

vzdélanim vedouciho pracovnika V organizaci a metodami vyuzivanymi pii hodnoceni
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pracovnikil v organizaci. Vedouci pracovnici s niz§im vzdélanim (stfedoskolské, VOS)
statisticky vyznamné castéji vyuzivaji pfi hodnoceni pracovnikll v organizaci pisemné
hodnoceni a hodnotici pohovor, vedouci pracovnici s vysokoskolskym vzdélanim vyznamné
Castéji vyuzivaji pfi hodnoceni pracovnikii v organizaci hodnotici pohovor v kombinaci
s pisemnymi podklady a sebehodnotici dotaznik (viz graf ¢. 23). Tato hypotéza byla tedy

potvrzena.

Druha hypotéza znéla: Velikost organizace poskytujici socialni sluzby ovliviiuje to, jaké
metody hodnoceni zaméstnancti jsou zvoleny. Zde sice nebyla matematicky prokazana
statisticky vyznamna souvislost mezi velikosti organizace a metodami vyuZivanymi pfi
hodnoceni pracovnikil v organizaci, avSak hodnota je hrani¢ni pro vyznamnost p < 0,05 (viz
tabulka ¢. 6, kde p = 0,051). Z kontingen¢ni tabulky plynou zcela zfetelné tendence, kdy
s velikosti organizace se zvySuje i vyuzivani hodnoticiho pohovoru v kombinaci s pisemnymi
podklady, a naopak klesa vyuzivani hodnoticiho pohovoru samotného (viz graf ¢. 24). Tato
hypotéza tedy nebyla potvrzena.

Dalsim stézejnim vysledkem kvantitativniho vyzkumu byla statisticky vyznamna souvislost
mezi subjektem, ktery v organizaci zajiStuje fizeni lidskych zdroji a skuteCnosti, zda
V organizaci maji kariérni fad. Vyznamné Castéji maji kariérni fad v organizacich, kde lidské

zdroje fidi manazer nebo manazerka (viz graf ¢. 25).

Pro kvalitativni ¢ast vyzkumu byla stanovena jedna zakladni vyzkumné otdzka: Jakym
zpusobem organizace poskytujici socialni sluzZby vyuZivaji vybrané nastroje Fizeni
lidskych zdrojia? Organizace poskytujici socidlni sluzby zajistuji vzdélavani zaméstnanci
podle aktudlnich potfeb dané organizace v kombinaci se vzdélavacimi potiebami jednotlivych
zaméstnanct. Odpovédi respondentl byly Casto mifené na vzdélavaci plany, které pravidelné
vzdélavani. Kariérni mapy a kariérni tad, na které se vyzkum také zamétoval, se
v organizacich poskytujicich socialni sluzby ukazaly byt nevyuzivané a teditelé¢ téchto
organizaci vlibec nepocituji potiebu tyto ndstroje pouzivat. Na misto téchto nastrojii mivaji
zpracovany plany rozvoje, ve ktery jsou sepsdny mimo jiné i popisy jednotlivych pozic

Vv organizacich.

Tato diplomova prace miize poslouzit jako uZite¢ny zdroj informaci, nebot’ v literatuie se
pfiliS Casto nesetkdme s popisem fizeni lidskych zdroji zasazenym do oblasti poskytovani

socialnich sluzeb.
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8 Seznam priloh

Priloha €. 1 — Vyjadreni etické komise Zdravotné socidlni fakulty JU

Zdravotné Jiho¢eska univerzita

"‘ socialni fakulta v Ceskych Budé&jovicich
Faculty of Health University of South Bohemia
‘. and Social Studies in Ceské Budé&jovice
Eticka komise
Ethics Committee

VYJADRENI ETICKE KOMISE
ZSF JU

V Ceskych Bud&jovicich 12.8.2019.

Jméno piedkladatele projektu: Doc. Mgr. et Mgr. Jitka VACKOVA Ph.D.

Nézev projektu: Vybrané aspekty managementu socialni prace (GAJU 052/2019/S)

Dne 12.8.2019 eticka komise ZSF JU projednala projekt vyzkumu a s jeho provedenim
souhlasi.

Odivodnéni: Jde o projekt FeSici vyznamné téma, metodicky je kvalitni, ochrana osobnich
dat je adekvatné zajisténa.

A
vggsu Crsk4 UNjvg
ZDRAVO Ty M PUDE joy it
/ o SOCLL N piCICH
doc. MUDT. Jifi SIMEK, CSc. K‘?szMIsE KULTA
predseda etické komise ZSF JU

Jiho&eskd univerzita v Ceskych Budéjovicich Vyfizuje: +420 389 037 650
Zdravotné socidlni fakulta Doc. MUDr. Jii Simek, CSc. www.zsf.jcu.cz
Etickd komise Zdravotné socidlni fakulty jr.simek@volny.cz wWww.jcu.cz
Jirovcova 1347/24 Pracovisté: J. Boreckého 27
€Z - 370 04 Ceské Budéjovice 370 11 Ceské Budéjovice
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Priloha €. 2 — Priivodni dopis a dotaznik
Pozn.: V této priloze je opticky vyznacena ¢ast dotazniku, ktera byla zpracovana prave v této diplomové praci.

V Ceskych Budéjovicich dne 1. 10. 2019

Vazena pani, vazeny pane (zde uvedeno konkrétni jméno a prijmeni),

dovolujeme se na Vas obratit s Zddosti o spolupraci. V roce 2019 jsme s projektovym tymem zahdjili
feSeni tfiletého vyzkumného projektu, ktery si klade za cil zmapovat management socialni prace
v Jiho¢eském kraji. V ramci tohoto cile je nezbytné zjistit vybrané aspekty managementu socidlni

prace aplikovaného v organizacich poskytujicich socidlni sluzby.

Vzhledem k Va$im expertnim znalostem, kdy také vedouci odboru socialnich véci KU Jihoceského
kraje poklada roli Vasi a Vasich vedoucich pracovniki i z hlediska zkuSenosti za vyznamnou, bychom
Vas radi pozadali o vyplnéni dotazniku, jehoZ otazky naleznete v pfilohach tohoto privodniho dopisu.
Ptiloha 1 je uréena pro feditele/vedouci pracovniky organizace (tedy pro Vas) a pfiloha 2 je uréena
pro socialni pracovniky. Z tohoto divodu bychom Vas radi poZadali o predani dotazniku uvedeného

v ptiloze 2 socialnimu pracovnikovi/pracovnici Vasi organizace.

Z Ucasti na vyzkumu pro Vas nevyplyvaji Zadna rizika (anonymita je zajisténa), vyhodou je, Ze se
budete podilet na vytvareni doporuceni pro manazery v této specifické oblasti (véetné navrhu na
Skoleni; tréninku specifickych dovednosti, personalistiky apod.). VSechny osobni Udaje budou v rdmci
vyzkumného projektu zpracovany v souladu s natizenim Evropského parlamentu a Rady EU 2016/679
ze dne 27. dubna 2016 o ochrané fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim osobnich Udaji a o

volném pohybu téchto Gdajd a o zruseni smérnice 95/46/ES.

Vazime si Vasi spoluprace a dékujeme za Vas cas,

Doc. Mgr. et Mgr. Jitka Vackova, Ph.D.

za resitelsky tym

' Projekt Vybrané aspekty managementu socidlni prace (registraéni ¢islo GAJU 052/2019/S Vackovd) podpofeny Grantovou

agenturou Jihoceské univerzity v Ceskych Budé&jovicich.
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Otazky pro rozhovor s vedoucimi pracovniky/fediteli organizaci v socialnich sluzbach

A) SOCIODEMOGRAFICKE UDAJE

1. Jaké je Vase pohlavi?
1. Muz
2. Zena
2. Jaky je Vas vék? Uvedte prosim v letech:
3. Jaka je Vase délka praxe v organizaci poskytujici socidlni sluzby?
1. Do 1roku
2. 2-3roky
3. 4-5let
4. 6-9let
5. 10-13let
6. 1l4dletavice
4. Jaka je Vase pracovni pozice?
1. Reditel/feditelka ¢ vedouci
2. Vedouci socialni pracovnik/pracovnice
3. Socialni pracovnik/pracovnice
4. Pracovnik/pracovnice v sociélnich sluzbach
5. Projektovy manazer/manazerka
6. Personalista/personalistka
7. Stanicni sestra
8. Vrchni sestra
9. lJind, uvedte prosim jaka:
5. Jaké je Vase nejvyssi dosaZiené vzdélani?
1. Stfedoskolské
2. Stfedoskolské s maturitou
3. Vyssi odborné (DiS)
4. Vysokoskolské — Bc. titul
5. Vysokoskolské — Mgr. titul
6. Jiné, uvedte prosim jaké:
6. Jaké je zaméreni Vaseho vzdélani? (MUZete uvést vice moznosti):
Ekonomie a management
Socialni prace
Osetrovatelstvi
Dalsi nelékarské obory (mimo oSetfovatelstvi)
Jiné, uvedte prosim jaké:

uhwnN e

7. Kdo je zfizovatelem Vasi organizace?
Cirkev

Obec

Kraj

Neziskovy sektor (NNO)

Stat

Jiné, uvedte prosim jaky:

S e
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8.

Jak velka je Vase organizace?

Mikro organizace (0-9 lidi)

Mala — dle poctu (10-49 lidi)

Mala — dle poctu (50-99 lidi)

Stredni (100-249 lidi)

. Velka (250 lidi a vice)

Jaka je cilova skupina Vasi organizace? (MUzZete uvést vice moznosti):
1. Seniofi

2. Dospéli
3. Déti

4. Cizinci

A wN e

B) PERSONALNI RIZENI

10.

11.

12.

13.

Kdo ze zaméstnanct Vasi organizace zajistuje Fizeni lidskych zdroji? (MuZete uvést vice
moznosti):

Reditel/Feditelka

Personalista/personalistka

Manazer/manazerka

Socialni pracovnik/pracovnice

Jiné — vypiste:

vk wnN e

Provadite v organizaci hodnoceni pracovniki? Jak ¢asto hodnoceni pracovnik
realizujete?

1. Neprovadime

2. Provadime nepravidelné

3. Pravidelné ro¢né

4. Pravidelné pololetné

5. Pravidelné Ctvrtletné

6. Pravidelné mésicné

Kdo ve Vasi organizaci provadi hodnoceni zaméstnancli? (MUzZete uvést vice moZnosti):
Reditel/reditelka

Personalista/personalistka

Manazer/manazerka

Socialni pracovnik/pracovnice

Jiné — vypiste:

vk wnN e

Jaké metody vyuZivate pfi hodnoceni pracovniklG? (MUlzZete uvést vice moznosti):
Pisemné hodnoceni

Hodnotici pohovor

Hodnotici pohovor v kombinaci s pisemnymi podklady

Sebehodnotici dotaznik

Jiné — vypiste:

oW
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14. Je ve Vasi organizaci hodnoceni pracovnikl propojené s jejich odménovanim?
1. Ano

2. Ne
15. Kdo ve Vasi organizaci zajistuje ndbor novych zaméstnanci? (MuzZete uvést vice
moznosti):
1. Reditel/feditelka
2. Personalista/personalistka
3. Manazer/manazerka
4. Socialni pracovnik/pracovnice
7. lJiné —vypiste:

16. Jaké zdroje vyuzivate pfi naboru novych zaméstnancti? (M(iZete uvést vice moznosti):

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi
Jiné — vypiste:

1. Urad prace

2. Doporuceni jiného zaméstnance
3. Internet

4. Inzerce

5.

8.

17. Jaka jsou nejdalezitéjsi kritéria p¥i vybéru novych pracovnikd? (MUizZete uvést vice
moznosti):

Pracovni zkusenosti

Hodnoceni jiného zaméstnavatele

Dosazené vzdélani

Pracovni pohovor

Jiné — vypiste:

vk wnN e

18. Jakym zplsobem zajistujete vzdélavani zaméstnancli? (MUZete uvést vice moznosti):
Nezajistujeme

Dle aktualni potfeby organizace

Dle aktualni pottfeby jednotlivce

Na Zadost jednotlivych zaméstnanct

Jiné — vypiste:

vk wnN e

19. Jaké vyuZivate metody pro rozvoj a vzdélavani zaméstnanci? (MUzZete uvést vice
mozZnosti):

Planovana skoleni

Seminare, workshopy, konference

Samostudium

E — learning

Jiné — vypiste:

vk wnN e

7 vz

20. Mate v organizaci kariérni rad?
1. Ano
2. Ne
21. Pracujete v organizaci s kariérnimi mapami?
1. Ano
2. Ne
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22. Kdo je povérien praci s kariérnimi mapami? (MUzZete uvést vice moznosti):
(Neodpovidejte na tuto otazku, pokud jste na otazku 21 odpovédéli ,Ne”“).
1. Reditel/feditelka

Personalista / personalistka

Manazer / manazerka

Socialni pracovnik / pracovnice

Jiné — vypiste:

vk wnN

Ve

C) PROJEKTOVE RIZEN

—

23. Jaké jsou zdroje financovani Vasi organizace? (MuzZete uvést vice moznosti):
1. Pfijmy z vlastni ¢innosti organizace

Statni rozpocet

Krajsky rozpocet

Obecni rozpodet (mésto, obec)

PFijmy z loterii a her

Nadacni investicni fond

Nadacéni zdroje zahrani¢ni

Nadacéni zdroje vnitrostatni

. Verejné shirky a dary fyzickych a pravnickych osob

10. Danlova zvyhodnéni

11. Jiné — vypiste:

©WONOU R WN

24. Kdo je ve Vasi organizaci povéren pfipravou projektd? (MUzZete uvést vice moznosti):

1.
2.
3.
4.

socialni pracovnik/pracovnice
projektovy manazer/manazerka
feditel/feditelka

Jind osoba — uvedte prosim, jaka:

25. Uvedte ¢islem, kolik projektt jste realizovali v poslednich v obdobi 01/2014-09/2019:

26. Uvedte prosim Eislem, kolik projektd jste podavali v obdobi 01/2014-09/2019:

27.

28.

29.

Resite v souc¢asné dobé néjaky projekt?
1.
2.
Pokud ano, kolik v soucasné dobé fesite projektti? (Uvedte Cislem)

ano
ne

O jaké typy projektli Zadate? (Do jakych projektovych vyzev podavate projekty?)
(MUzZete uvést vice mozZnosti):

1. Projektové vyzvy mést/magistratu
2. Projektové vyzvy kraje

3. Projektové vyzvy ministerstev

4. Operacni programy

5. Program rozvoje venkova

6. Nadacni programy

7. liné —vypiste:
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30. Jak jste spokojen/a s fizenim projektl ve Vasi organizaci?
1. velminespokojen/a

spiSe nespokojen/a

pramérné spokojen/a

spise spokojen/a

velmi spokojen/a

vk wnN

D) STRATEGICKE PLANOVANI

31. M4 Vase organizace vytvoreny strategicky plan?

1. Ano
2. Ne
3. Nevim

Pokud jste odpovédél/a na otazku 30 ,ano”, vypliite prosim nize uvedené otazky cislo 31-36.

32. Kdo je zodpovédny za pfipravu strategického planu ve Vasi organizaci? (MUlZete uvést
vice moznosti):

Reditel/Feditelka

Socialni pracovnik/socialni pracovnice

Tajemnik/tajemnice

Hlavni ekonom/ekonomka

Personalista/personalistka

Nékdo jiny, uvedte prosim, kdo:

ok wnN e

33. Kdo se podili na tvorbé strategického planu? (MUZete uvést vice moznosti):
Reditel/feditelka

Socialni pracovnik/socialni pracovnice

Tajemnik/tajemnice

Hlavni ekonom/ekonomka

Personalista/personalistka

Vsichni vedouci oddéleni/usekl apod.

PR pracovnik (Public Relations — pracovnik zodpovédny za vztah s vefejnosti)
Externi firma

Nékdo jiny, uvedte prosim, kdo:

LN AWNR

34. Zhodnotte vyznam strategického planu pro rozvoj Vasi organizace:
1. Strategicky plan je formalni dokument, rozvoj organizace se dle néj nefidi
2. Rozvoj organizace probiha dle strategického planu
3. lJiné, uvedte, prosim, jaké:

35. Na jak dlouho vytvafite strategicky plan

Na rok

Na dva roky

Na tfi roky

Na Ctyfi roky

Na pét let

Jiné, vypiste:

ok wnN e

36. Délate revize strategického planu?
1. Ano
2. Ne
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37.

E)
38,

39.

40.

41.

3. Nevim
Po jak dlouhé dobé délate revize strategického planu?

1. Poroce

2. Podvou letech

3. Potrech letech

4. Po CEtyrech letech

5. Po péti a vice letech
PRACOVNI PODMINKY

Hodnotite pracovni spokojenost sociadlnich pracovnik?
1. Ano

2. Ne

Hodnotite pracovni spokojenost i u dalSich pracovnikii ve Vasi organizaci?
1. Ano

2. Ne

Pokud ano, jak ¢asto hodnoceni provadite?

1. 1xzarok

2. 1xzadvaroky

3. 1xzatfiroky

4. 1xza pétlet

5. Podle potteby

Jak dlouho trva podle Vaseho odhadu zapracovani nového socidlniho pracovnika?
1 mésic

2 mésice

3 mésice

% roku

Vice nez pul roku

Nedokazu odhadnout

ok wnN e

F) ORGANIZACNI KULTURA

Podle Kollarika (2011) je organizacni kultura tvofena ndsledujicimi 10 zakladnimi dimenzemi:

e psychologickou atmosférou;
e vztahy mezi ¢leny tymu;

e zralosti — rozvojem tymu;

e socialni za¢lenénosti;

e spokojenosti;

e kooperaci;

e komunikaci;

e stylem fizeni tymu;

e vztahem k praci;

e zamérenim na Uspéch.

Tyto dimenze jsou hodnoceny pomoci desetistupriové skaly (1 — nejhorsi mozny stav, 10 —
nejlepsi mozny stav). Skala je uréena k diagnostice socidlni atmosféry v pracovnich skupinach.
Suma hodnot ve zminénych 10 dimenzich dava souhrnnou hodnotu o celkové socialni
atmosfére.
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Vychodiska pro konstrukci a obsahové chapani jednotlivych dimenzi (Kollarik, 2011, s. 272—
275):

1. Psychologickd atmosféra — dimenze zahrnuje globalni a zakladni ukazatel vztahi ve
skupiné zejména neformdlniho charakteru podminény emociondlnimi a osobnimi
vazbami jednotlivych ¢lend skupiny a skupiny jako celku (struktura skupiny, jeji sloZeni,
normy a hodnoty skupiny, psychologické aspekty jako vzajemna dlvéra a ucast na
spolecném rozhodovani, uroven vztahl, nalada ve skupiné, jednota nazord,
porozumeéni, vzajemna podpora, dodrZovani pravidel, otevienost, pratelskost ¢lenu
skupiny).

Skdla dimenze — psychologickd atmosféra:
10 9 8 7 6 5 4 3 2
1

V tymu vladne dobra, pratelskd, oteviena
atmosféra, je tu pfijemna nalada, vzajemné
respektovani se, divéra a podpora, dominuji

V tymu vladne chladna a ned(vériva atmosféra,
lidé jsou k sobé zdrZenlivi, je tu nevhodnd ndlada,
vzajemné nerespektovani se, dominuji negativni

pozitivni emociondlni vztahy. emocionalni vztahy.

2. Vztahy mezi ¢leny tymu — dimenze zahrnuje uroven a kvalitu neformalnich osobnich
vztah( mezi ¢leny skupiny v pracovnim procesu projevujicich se v objektivnich formach
vzajemného souZziti od vysoké harmonie az po nadmérnou konfliktnost (vzajemné
porozuméni a pochopeni, frekvence a zdvaZnost konfliktl, navazovani osobnich
nepracovnich vztah(l, napjatost vztah(, upfimnost, rozpory a nedorozuméni, zdjem o

druhé).

Skdla dimenze — vztahy mezi ¢leny tymu:
10 9 8 7 6
1

5 4 3 2

Mezi pracovniky vladne upfimnost a uvolnénost,
vzajemné porozumeéni, tolerance, zdjem o
spolupracovniky, pozitivni vzdjemné vztahy a

V tymu vladne napéti, rozpory, nedorozuméni,
konflikty, spory, nezajem o spolupracovniky,
mezilidské vztahy jsou problémové, negativni.

vazby.

3. Zralost —rozvoj tymu — dimenze vyjadfuje kvalitu rozvoje skupiny a Uroven jeji zralosti,
které se projevuji od vysokych forem vzajemnych vztah( a orientace ve skupiné aZ po
skupiny s neujasnénymi vnitfnimi vztahy mezi jednotlivymi ¢leny a také vztahy vnéjsimi
s ohledem na spolecenské cile a jiné skupiny (inicitiva a aktivita ¢len tymu, vyuZivani
vlastnich schopnosti, ochota pfijimat Ukoly mimo plan, zajem o plnéni Ukoll, nadseni
v kolektivu, zapojeni do rlznych forem prace, kritickd naro¢nost, snaha prosadit se,
pocit spolundleZitosti, orientace na skupinové cile a vyvazeny podil ¢lenli na jejich
plnéni).

Skdla dimenze — zralost — rozvoj tymu:
10 9 8 7 6 5 4 3 2
1

Je to zraly, socidlné i pracovné rozvinuty tym,
vladne v ném pocit sounalezitosti, soulad
formalnich i neformalnich vztah(, schopnost
sebereflexe a sebefizeni.

Difuzni, nesjednocena skupina, vladne v ni
vzajemna zdrZenlivost, neujasnéné vztahy, tym
existuje jen formalné, neschopnost sebereflexe a
sebefizeni.
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Socialni zaclenénost — dimenze vyjadfuje socidlnost, spolecenskost jako vSeobecny
lidsky fenomén a jeho slozky, rovinu tendenci ¢len( skupiny zaclenit se do skupiny,
postihuje Uroven aktudlniho socidlniho stavu, dobrou nebo Spatnou situaci z hlediska
zaClenéni jednotlived do skupiny a celkové atmosféry (ochota pomoci
spolupracovnikim, vzdjemnda zdvorilost, ohleduplnost, tolerance, respektovani
osobnosti jednotlivcl, orientaci na utvareni dobrych vztahl, otevienost, smysleni,
vzajemny takt a respekt).

Skdla dimenze — socidlni zaélenénost:

1

10 9 8 7 6 5 4 3 2

Vysokad orientace na socidlni vztahy, formy
prosocialniho chovani, otevienost k vztahlim,
vzajemny takt a respektovani se, dobra zaclenénost
pracovnik( do tymu.

akceptovani druhych, nerespektovani se,

chladné a sloZité vztahy.

5.

Spokojenost — dimenze vyjadfuje Uroven subjektivniho vyrovnani se ¢lend skupiny
s praci a jejimi aspekty, miru uspokojeni a jednotlivych potfeb ¢lenli skupiny, projev
vztahu mezi tim, co prace nabizi, a tim, co pracovnik od price ocekava, ve vysledku
projevujici se jako mira spokojenosti s praci (zajimavost a charakter prace, osobni
zaujeti ¢lenl skupiny praci, pozitivni vztah k praci, odmény, které prace poskytuje,
prestiz prace, prednosti a nedostatky prace).

Skdla dimenze — spokojenost:

1

10 9 8 7 6 5 4 3 2

Vysoka spokojenost pracovnikd i celého tymu,

Nizka orientace na socidlni vztahy, neochota

netolerance, nevyzralost vzajemnych vazeb,

pozitivni vyrovnavani se se stavem v tymu,
moznosti a podminky pro uspokojeni ¢len tymu.

Vysokd nespokojenost pracovnik(l, subjektivni
nevyrovnanost se stavem v tymu, v tymu nejsou
moznosti a podminky pro uspokojeni ¢lenl tymu.

6.

Kooperace — dimenze zachycuje kromé formadlnich pracovnich oblasti spoluprace i
psychologickou sloZku kooperace na trovni mezilidskych vztah(, jejich kvality a pribéh
spoluprace, chapani vyznamu spoluprace ve skupiné (sladéni a navaznost ukond,
uroven spolecného teseni Ukoll a probléml, uvédomovani si nevyhnutelnosti a

potfeby spoluprace, vytvareni
spolupracovat).

Skdla dimenze — kooperace:
10 9 8 7 6

1

prostoru pro spolupraci,

schopnost a ochota

5 4 3 2

Vysoka schopnost a ochota ¢lend tymu kooperovat,
dobré podminky a zajem pracovnik{ o spolupraci v
tymu i o vztahy se spolupracovniky.

Nizka schopnost a ochota ¢lenli tymu kooperovat,
v tymu nejsou podminky pro spolupraci, prevlada
individualismus v pracovnim i socidlnim plsobeni.
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Komunikace — dimenze zahrnuje vzajemné dorozumivani se mezi ¢leny skupiny
vsouvislosti s plnénim a zabezpeCovanim pracovnich Ukold a v souvislosti
s formovanim vzajemnych vztahl mezi ¢leny skupiny a jejich vzdjemnych kontakt(,
vyjadfuje vhodnost nebo nevhodnost systému komunikace smérem od vedouciho
k ostatnim ¢lendm skupiny, moZnosti komunikace od podfizenych smérem
k vedoucimu skupiny, jednostrannost ¢i oboustrannost pracovni komunikace (v¢éasnost
komunikace, presnost, srozumitelnost, pravdivost informaci, Uplnost informovanosti,
zabezpeceni informaci pro vSechny ¢leny skupiny, Uroven, rozsah a kvalitu osobni
informovanosti clent skupiny ve vztahu k pracovnim i mimopracovnim otazkam).

Skdla dimenze — komunikace:

1

10 9 8 7 6 5 4 3 2

Vhodny a stabilizovany systém komunikace v tymu,
otevienost k poskytovani i pfijimani informaci,
zapojeni vsech ¢lenl tymu do komunikace.

Nevhodny a nestabilizovany systém komunikace v
tymu, nezdjem c¢lend tymu o poskytovani i
pfijimani informaci, nejasnd struktura komunikace.

8.

Styl fizeni tymu — dimenze se vaZe ke konkrétni Cinnosti a praci s lidmi vedouciho
pracovnika, jeho pfistupu k podfizenym, vytvareni podminek pro prdci skupiny, feseni
konflikt(i, ochoté a schopnosti fesit problémy podfizenych, psychologické zaclenénosti
vedouciho do skupiny, blizkosti vztahl s podfizenymi, otevienosti a pfimosti ke ¢leniim
skupiny, schopnosti spojit prvky formalnosti a neformalnosti ve své praci (promita se
zde i styl vedeni fidiciho pracovnika, tj. zplsob rozhodovani, vydavani pfikazl a ukold,
jeho pozice mezi podfizenymi i orientace smérem k nadfizenym ¢i podfizenym),
celkové hodnoti vhodnost nebo nevhodnost celkového stylu prace vedouciho a jeho
pozici ve skupiné, kterou vede.

Skdla dimenze — styl Fizeni tymu:

1

10 9 8 7 6 5 4 3 2

Styl orientovany na lidi, formovani dobrych
mezilidskych vztahd, manazZer je psychologicky
zaclenény do tymu, vytvari dobrou atmosféru a
spokojenost ¢lend tymu.

formalni pristup k pracovnikim, nevytvari

v tymu.

9.

Vztah k praci — dimenze vyjadfuje celkovy vztah k praci a vdhu motivaénich prvkd i
projev pracovniho chovani, projevuje se jako souhrnny postoj vyjadfujici shodu ci
neshodu mezi osobnimi kritérii a vykonavanou praci (angazovanost na plnéni ukol(,
aktivitu ¢len( i celé skupiny, zdjem o progresivni formy prace, kvalitu a osobni investici
do prace nad ramec planu, ochotu udélat néco navic, ochotu pracovat za jiné odmény,
nejen plat).

Skdla dimenze — vztah k prdci:

1

10 9 8 7 6 5 4 3 2

Pozitivni vztah a postoj k praci, silna pozitivni
motivace pracovnikd, pracovni nadseni, ochota a
zajem investovat ¢as i namahu do prace.

Negativni vztah a postoj k praci, nedostatek

oblasti prace.
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psychologické vazby, nevénuje pozornost vztahlim

motivace k praci, nezajem o pracovni problémy a
vysledky, pracovnici nejsou ochotni angazovat se v




10. Zaméreni na uspéch — dimenze postihuje orientaci ¢lend skupiny na dosahovani
stanovenych cila a ukoll, potfebu Uspésného vykonu nikoli jako motivacni slozky, ale
z aspektu hodnoceni a projevi v podminkach prace, celkové jde o interpersondlni a
intrapersonalni hodnoceni Uspéchu jednotlivce i celé skupiny, porovnavani vlastniho
vykonu a Uspésnosti s jinymi a Uspésnosti celé skupiny, ve které pracovnik je (osobni
angaZovanost, uvédomovani si potreby kvalitni prace, potfeba dosahovani Uspéchd,
iniciativa, schopnost skupinového nabuzeni k praci, pocit zodpovédnosti za Uspésnost
skupiny, vytrvalost, aktivita a iniciativa, schopnost rychlé mobilizace sil a pracovnikd,
priorita dosaZeni cil( skupiny).

Skdla dimenze — zaméreni na tspéch:
10 9 8 7 6 5 4 3 2
1

V tymu je vysoka aktualni potreba byt UspéSnymi, V tymu absentuje potfeba byt UspésSnymi,

silna zaangaZovanost na plnéni Ukol(, vysoky pocit | nezaangaZovanost pracovnik( na Uspésnosti tymu,
zodpovédnosti za Uspésnost, schopnost potlacovani aktivity a iniciativy v tymu, nizka
»Vvyburcovani se” k vykonu. zodpovédnost za nedspéch.

Zdroj: Kollarik, T., 2011. Socidlna psycholdgia + psycholdgia prdce = socidlna psycholdgia
prdca? Bratislava: Univerzita Komenského v Bratislavé. ISBN: 9788022329651.

Priloha €. 3 — Scénar dopliujiciho rozhovoru s rediteli organizaci
Jakym zptisobem zajist'ujete profesni rozvoj zaméstnanci?

Jakym zpiisobem Vv organizaci pracujete s kariérnimi mapami?

roxMr

Jakym zptisobem v organizaci vyuzivate kariérni rad?

Priloha ¢. 4 — Seznam kodi z rozhovor s rediteli organizaci
Jakym zpisobem zajist'ujete profesni rozvoj zaméstnanci?

Povinné vzdélavani dle zakona 108

Vzdélavaci plan

Névrhy zaméstnanci sladované s moznostmi organizace
Vnitini Skoleni zaméstnanct

Pravidelné Skoleni bezpecnosti prace

Skoleni finanéni gramotnosti

Pracovnici maji moznost si $koleni naplanovat

Skoleni hrazené z prostiedki organizace

Kurz pracovnika v socialnich sluzbach si hradi zaméstnanec
Moznost finan¢ni ptijcky na kurz od organizace

Kurzy a staze pro zaméstnance
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Skoleni dle aktualnich trendii v CR a ve svété

Konzultace s pracovniky v jinych organizacich

Odborna literatura pro zameéstnance

Ctyidenni §koleni

Skoleni dvakrat ro¢né

Skoleni na téma zrakovych postizeni

Individualni vybér Skoleni dle potfeb organizace

Skoleni dle individualnich vzdélavacich pozadavki
Setkavani

Skoleni

Skoleni dle aktualnich nabidek

Skoleni dle individualnich vzdélavacich pozadavki

Spole¢né seminaie

Individualni Skoleni dle zaméfeni jednotlivych zamé&stnancii
Moznost supervize

Provazanost vzdélavani s hodnocenim

Navrhy zaméstnanci slad’'ované s potfebami organizace
Diakonie si zada 8 dalsich hodin vzdélavani

Provazanost nutného vzdélavani s pfanimi zaméstnanct
Vnitini kurzy

Ekonomicka naro¢nost externich kurzt

Navaznost vzdélavani na zpétnovazebni dotaznik
Provazanost povinného vzdélavani s potfebami organizace
Kurzy

Staze

Vnitini vzdélavani

Provazanost povinného $koleni s pfanimi zaméstnanct
Organizace hradi naklady na vzdélavani

Provazanost povinného vzdélavani s pfanimi zameéstnance
Finan¢ni naro¢nost skoleni

Provazanost vzdélavani s finanénimi moznostmi organizace
Skoleni v rAmci supervizi a intervizi

Jednou ro¢né tiidenni setkani zaméstnanct — 8 hodinovy kurz
Provazanost povinného skoleni s potfebami organizace
Provazanost povinného skoleni s pfanimi zaméstnanct
Limitujici finanéni moznosti organizace

Inovace od absolvent kol a nové napady

Pétileté terapeutické vycviky

Kazdoro¢ni obnova vzdélavacich plant

Provazanost vzdélavaciho planu s hodnocenim

Provazanost nutného vzdélavani s potfebami organizace
Provazanost nutného vzdélavani s pfanimi zaméstnanct
Limitujici finan¢ni moznosti organizace

Ro¢ni hodnoceni vzdélavaciho planu

Opakovani témat skoleni

Snaha hledat nova témata skoleni

Plan profesniho rozvoje

Kazdoro¢ni obnova planu profesniho rozvoje

Ro¢ni hodnoceni planu profesniho rozvoje

Provazanost planu profesniho rozvoje s pfanimi zaméstnancii
Provazanost planu profesniho rozvoje s jednotlivymi stiedisky
Provazanost planu profesniho rozvoje s potfebami jednotlivych zaméstnancti
Ro¢ni hodnoceni vzdélavaciho planu

Provazanost vzdelavaciho planu s potiebami jednotlivych zaméstnanci
Osmihodinovy vzdélavaci blok

Moznost supervize

Provéazanost vzdélavani s hodnocenim

Plan Skoleni

Provazanost planu skoleni s potfebami jednotlivych zaméstnanct
Individualni vzdélavaci plany
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Provazanost vzdélavacich planu s ptanimi jednotlivych zaméstnancti
Provazanost vzdélavani s pfanimi jednotlivych zaméstnanc
Provazanost vzdélavani s potfebami jednotlivych zaméstnanci
Skolici agentury

Snaha o veliky rozsah seminait

Snaha o motivujici vzdélavani

Vyuziti Skoleni z Asociace poskytovateld socialnich sluzeb
Provazanost vzdélavani s individualnimi pozadavky zaméstnancii
Konference

Jakym zpisobem v organizaci pracujete s kariérnimi mapami?

Nevyuzivani kariérnich map

Neznalost pojmu kariérni mapa

Prostupné pozice v organizaci

Provazanost postupu s hodnocenim

Provazanost postupu na piani jednotlivych zaméstnanct
Podpora profesniho ristu zaméstnanct

Ttiro¢ni plany rozvoje

Provazanost postupu pracovnika na plany rozvoje

Provazanost postupu pracovnika s jeho pranimi
Upfednostilovani internich zaméstnanct pii vybéru pracovnika na vedouci pozice
Vypis vetejného vyberového fizeni na vedouci pozice

Inzeraty na tifad prace

Inzeraty do novin

Obsazovani internich zaméstnancti na vedouci pozice

Socialni pracovnici vétSinou zustavaji socialnimi pracovniky
Moznost kariérniho postupu

Provazanost kariérniho postupu se vzdélavanim

Nevyuzivani kariérni mapy z divodu malé velikosti organizace
Vyuziti kariérni mapy jako nutnost zastupct vedoucich
Nemoznost vyuziti kariérnich map v socialnich sluzbach

Jakym zpisobem v organizaci vyuZivate kariérni ad?

Nevyuzivani kariérniho fadu
Neznalost pojmu kariérni fad

7w

Kariérni fad jako popis jednotlivych pozic
Nemoznost vyuziti kariérniho fadu v socialnich sluzbach
Personalni smérnice

7w

Kariérni tad jako popis zastupu vedoucich
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