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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva efektivnim fizenim lidi v organizaci, Vv zavislosti
na manazerském pojeti persondlniho fizeni ve vazbé na koncepci fizeni lidskych
zdroji. Déle se zabyva nastroji podmiiujicimi efektivitu fizeni, jako jsou fidici
techniky, motivace pracovnikil, péCe o pracovniky a mezilidské vztahy na pracovisti.
V ramci konkrétnich podminek organizace popisuje proces fizeni zaméteny predevsim
na pfijimani, adaptaci, vzdélavani a hodnoceni pracovnikli, v kontextu jeji firemni
kultury. Prakticka ¢ast prace obsahuje vyzkum zaméteny na zjisténi urovné efektivity

fizeni vedoucich pracovnikil v organizaci a pracovni motivaci zamestnancu.

Klic¢ova slova

Lidské zdroje, efektivni vedeni, styly fizeni, persondlni prace, pracovni motivace,

vetejna sprava, péce o pracovniky, firemni kultura, hodnoceni, adaptace.

ABSTRACT

The subject of the thesis is the effective personal management in the company
depending on the managerial conception and the personal resources management
approach as well. Further is concerned with  the areas determining efficiency
management like managing methods, employees” welfare and motivation,
interpersonal relationship. It describes the management process of the employees’
admission, adaptation, education and evaluation in the context of the real company.
The practical part of the thesis consist of the research focused on efficiency management

level in the leading positions and employees” working motivations.

Keywords

Human resources, effective management, managing styles, personal work, working
motivation, public administration, employees” welfare, company culture, evaluation,

adaptation.
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UvVoD

Diplomové prace na téma ,,Efektivni vedeni lidi v organizaci® se zabyva fizenim
lidskych zdroji v podminkach konkrétni organizace. Prace je zalozena na poznatcich
managementu (fizeni lidi ve skupin€), jako interdisciplinarniho védniho oboru, ktery
zahrnuje poznatky zejména z ekonomie, sociologie, psychologie, prava, matematiky,
prognostiky, filozofie apod. ve vazbé na socidlni pedagogiku. Uloha socilni
pedagogiky pii fizeni lidi spo¢iva zejména v humanizaci tidicich postupi, klade diraz
na uspokojivé pracovni podminky, prostiedi, pozitivni komunikaci a mezilidské vztahy,
spravedlivé odménovani a osobnostni rozvoj pracovnikl. Jednd se o opatieni, ktera
vedou k uspokojovani socialnich potfeb zaméstnanci a pomohou sladit zajmy a cile

zaméstnancl se z4jmy a cili organizace.

V této praci se budu zabyvat analyzou ftizeni lidskych zdroju a hledanim prvku

fizeni ovliviiyjicich Gspésné vedeni lidi v organizaci v kontextu s jeji ¢innosti.

Organizace, kde pracuji jako ekonomka, ptisobi ve vefejné spravé v socialni oblasti
a poskytuje sluzby socialni péce, socialni prevence a odborné socialni poradenstvi.
V ramci svych sluzeb se vyznacuje rtznorodosti profesi a odbornosti zaméstnancil,
za ucelem efektivniho plnéni tkold a vytyCenych cilti jednotlivych socidlnich sluzeb.
Hodnotami,  které  vorganizaci  ctime, jsou  predev§im  komunikace
a kooperace. V tomto duchu tymy pracovnikl usiluji 0 vytvafeni pfiznivé atmosféry
na pracovisti, kterd je pro poskytovani socialnich sluzeb nezbytnd, od ni se odviji
uroven kvality poskytovanych sluzeb. Je to oblast, ktera je vic nez jakakoliv jina,
zavisla na osobnostnich kvalitdch zaméstnanct, na jejich lidském pfistupu a odborném
vzdélani, které umoziiuje uspokojovani specifickych a individudlnich potieb uzivateld.
Vybér pracovniklt a zplsob jejich vedeni je zakladnim piedpokladem K napliovani

téchto cila.

Teoreticka ¢ast diplomové prace je zpracovana formou piehledové stati na zakladé
studia odborné literatury a uspofadana do tii ¢asti. Prvni kapitola se zabyva historickym
vyvojem procesu fizeni, jeho vyvojovymi etapami a specifickymi pfistupy pfi fizeni az

po jeho soucasné manazerské pojeti ve vazb€ na koncepci fizeni lidskych zdroju. Déle
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se zabyva nastroji podminujicimi efektivitu fizeni, jako jsou fidici techniky, motivace

pracovniki, péce o pracovniky a mezilidské vztahy na pracovisti.

Druha kapitola popisuje cile a poslani organizace, jeji postaveni ve spole¢nosti,
legislativu, ktera pravné vymezuje jeji Cinnost, vnitini organizacni strukturu
a marketingové tizeni organizace ve vefejné sprave. Jedna se o nastroje, které pisobi

na efektivnost vedeni lidi v ramci vnéjSich a vnitinich podminek organizace.

Tteti kapitola je zaméfena na Samotné fizeni lidi v organizaci, na ilohu personalniho
utvaru a vedoucich pracovniki, na jejich spolupraci pfi pfijimani, adaptaci, vzdélavani a

hodnoceni pracovniki, na vyznam firemni kultury a jejiho pojeti v organizaci.

Ctvrta kapitola, empirickda &ast diplomové prace, se zabyva kvantitativné
orientovanym vyzkumem realizovanym metodou dotazniku. Popisuje metodiku
vyzkumu, vybér vzorku respondentdi, postup pii zpracovani udaji zjisténych
Z dotaznikll (kvantifikaci a grafické zndzornéni), zpisob hodnoceni zjisténych udaji,

jejich analyzu a interpretaci.

Cilem vyzkumu diplomové prace je shromazdit udaje, vedouci ke zjisténi #rovné
efektivity fizeni vedoucich pracovnikt socialnich sluzeb a jejich vnimani trovné fizeni
samotného vedeni organizace, za pomoci miry uplathovani nastroji a metod
souvisejicich s organizaci prace, vzdélavanim a motivaci.

Pracovni motivaci zamé&stnancti jsem zjistovala pomoci stanovenych hypotéz:

H1: Zaméstnanci, ktefi si zvolili praci odpovidajici jejich ptedstavé o tom, co by
Vv zivoté chtéli délat, budou nejvice preferovat motivy pro vykon prace: pomdhat
druhym, tymova spoluprace a komunikace (motivy vztahové) pred ostatnimi motivy.
H2: Zaméstnanci, ktefi si zvolili praci z divodu nedostatku jinych moznosti, budou
nejvice preferovat motivy pro vykon préace: jistota zaméstnani (motiv existencni) pred
ostatnimi motivy.

H3: Zaméstnanci, kteti si zvolili praci na zékladé¢ své odbornosti, budou nejvice
preferovat motivy pro vykon prace: mzda a odménovani, odbornost, samostatnost,

objektivni hodnoceni a informovanost (motivy ristové) pied ostatnimi motivy.
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Pracovni motivaci jsem hodnotila také z pohledu uspokojovani osobnich potieb
zaméstnancu V oblasti potieb vztahovych (socialnich), existenénich, rlstovych
na urovni jednotlivych socidlnich sluzeb, vedoucich a zaméstnancii a také z pohledu

veéku a délky préace u organizace.

Dil¢im cilem diplomové prace bylo zjistit miru preferenci schopnosti a dovednosti
pii vybéru novych zaméstnancii vedoucimi zatizeni. Pfijimani zaméstnancii je jednim
Z klicovych okamzika, ktery velmi usnadni jejich naslednou pracovni a socialni
adaptaci na dané podminky v organizaci a je mu v tomto ohledu v organizaci vénovana

velka pozornost a pfisuzovana vyznamna tloha.
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|. TEORETICKA CAST
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1. TEORETICKA VYCHODISKA O PROBLEMATICE
EFEKTIVNIHO VEDENI LIDIi

Zajisténi  efektivniho vedeni 1lidi, je neodmyslitelnou soucasti strategie
kazdého podniku. Védecky a systematicky se fizenim odbornici zabyvaji teprve
od konce 19. stoleti. Systém fizeni zahrnuje neosobni (tvrdé) prvky fizeni, jedna
se 0 proces fizeni (zaméfeny na feSeni potieb zakaznika), organizaci firmy (zajiSténi
dobré kooperace, komunikace), strategii (zaméfujici se na hlavni sméry v podnikani)
a silu firmy (v ¢em je vyjimecna). Dale jsou to osobni (mé&kké) prvky sestavajici
Z hodnot (nejvyssi hodnotou je spokojeny zékaznik), zpisobu fizeni (jsou zavislé
na kvalifikaci a odpovédnosti vedoucich pracovnikli) a osobnostniho rozvoje

zaméstnanci.

Vedeni probiha v ramci interakce mezi zaméstnancem (SKupinou zameéstnancti)
a vedoucim pracovnikem. Uroveii této interakce je zavisla na kvalifikaci a chovéni
vedouciho pracovnika (styl fizeni) a na kvalifikaci a motivaci zaméstnance.
Zameéstnanci, jako lidsky kapital organizace, jsou kombinaci inteligence, dovednosti
a zkuSenosti a jsou schopni uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili. Vedouci

pracovnici, fadné motivujici toto Usili, tak zabezpecuji dlouhodobé preziti organizace.2

Y REHOR, A., Sigut, Z. Zdklady teorie a praxe Fizeni. Bmo: IMS 2009. 167 s., s. 86 -87.
2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojit. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. 787 s., s. 28.
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1.1 Historie vyvoje proces Fizeni

Pocatky tizeni souvisi jiz s prvni délbou prace v prvobytné pospolné spole¢nosti,
kdy vznikaly prvni vztahy nadfizenosti a podiizenosti, pravidla a normy. Proces fizeni
(management) definujeme jako proces fizeni lidi ve skupiné¢ a jako proces tvorby
a udrzovani prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné¢ a uUcinné dosahuji

vybranych cilt.?

Prosttedi je rozlicné, mize jim byt napf. organizace vyrobni, zdjmova, neziskova,
nebo instituce, kterd zajiStuje na rtiznych urovnich chod statu, ale také rodina apod.

. . I . o . sy r1: s , 74
Zahrnuje systematické planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani.

K historicky nejvyraznéjSimu rozvoji organizaci dochézi ve starovéku. Rimskeé
impérium se stalo vzorem pro fungovani sttedoveékych i novovekych statii a instituci
v evropské kultute. Prace fimskych ufednikii byla postavena na vyspélé legislative,

dimyslné struktufe statniho a vojenského aparatu a na silném hospodafstvi.”

Teprve na konci 19. stoleti se fizenim zabyvame védecky a systematicky.

Z tohoto pohledu se da roz¢lenit do urcitych vyvojovych etap:

»  Mechanicky piistup (do 20. let 20. stoleti): zahrnuje klasické (podle ptesnych
pravidel), védecké (fizeni prace na zakladé¢ casové a pohybové studie)
a byrokratické (podle hierarchie) styly fizeni.

= Skola lidskych vztahii (20. a 30. 1étd): spolivala na zakladé posileni hrdosti
a soundlezitosti zaméstnance k pracovni skuping.

*  Humanisticky pristup (40. a 50. 1éta): je zaloZen na potieb¢ uspokojovani osobniho
rozvoje jedince jako hlavniho pracovniho stimulu.

*  Moderni nazory (60. a 70. 1éta): snaha nalézt univerzalni princip, ktery objasni
veskeré organizacni déni a vira, Ze pisobeni organizaci lze objasnit racionalng.
V tomto obdobi roste kvalifikace pracovnikli, je potfebna interni spoluprace

zameéstnancl, manazert a vlastnikil z diivodu neustéle se zesilujici konkurence. Jsou

*REHOR, A., Sigut, Z. Zéklady teorie a praxe fizeni. Bmo: IMS 2009. 167s., s. 7.

4 B]:ZLOHLAVEK, F., Kostan, P. Management. Olomouc: Nakladatelstvi Rubico, 2001. ISBN-10: 80-85839-45-8. 648 s., s. 24.

® BELOHLAVEK, F., Koit'an, P. Management. Olomouc: Nakladatelstvi Rubico, 2001. ISBN-10: 80-85839-45-8. 648 s.,
S.33-34.
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vyuzivany systémy fizeni vyroby systémem podilnictvi na zisku, pozdé&ji
1 na vlastnictvi.

= Postmoderni nazory (80. a 90. 1éta): snazi se vyhnout zjednodusenim, akceptuje
slozitost svéta a podava vlastni feSeni dil¢ich problémi. Postmoderni piedstavy jsou
velmi blizké modernimu chapéni svéta tak, jak ho interpretuji moderni filozofické
nebo 1 pfirodovédné pfistupy, napiiklad kvantovd mechanika, teorie chaosu
(nemoznost piedvidat zmény) aj., projevuji se rozsdhlym vyuzivanim vypocetni
techniky, nastupem automatizace do vyroby, robotizace, Sirokym vyuzivanim

telekomunikace.®

Z ptedchoziho popisu je patrny zékonity vyvoj procesu fizeni od zaméfeni se
na konkrétni tkony pifes postupné uvédomovani si dilezitosti lidského elementu
a humanniho pfistupu Kk nému, az po rozpoznani vsech souvisejicich vlivii v zavislosti
na neustale ménicim se svéte. Historie fizeni vypovida o dlouholeté snaze nalézt zptisob

jak zajistit maximalni efektivnost vedeni lidi.

V pribéhu témét sto let bylo tak vytvoieno velké mnozstvi specifickych pfistupu,
coz vedlo k tomu, Ze analyza managementu, védy a teorie managementu a manazerské
¢innosti je velmi ¢lenitd. Z pohledu analyzy jej Ize pro ptehled setadit do nasledujicich
kategorii:
= empiricky, respektive pripadovy prFistup — z praktickych zkuSenosti pozitivnich

1 negativnich jsou tvofeny postupy pro vyuziti pti plnéni manazerskych funkci,
= interpersondlni behavioristicky prFistup — vede manazery k pochopeni, co lidé

délaji,

* skupinové chovini — vyzkum lidi jako prvkd skupinového chovéni, zjistil,
ze socialni hodnoty a postoje, jsou pficinou toho, ze systém se snazi dosdhnout
rovnovahy, jakmile je narusovan,

= spolupracujici socidalni systémy — Gkolem vedoucich pracovnikll je zabezpecovani
systémové spoluprace prostiednictvim spole¢ného sili v organizaci,

» socidlné-technické systémy — experimenty v Hawthornové tovarné prokazaly,
7ze mimo jiné na zvysSeni produktivity prace piisobi také faktory, jako jsou moralka,

uspokojujici vzdjemné vztahy mezi cleny skupiny (pocit soundlezitosti)

® BELOHLAVEK, F., Kotan, P. Management. Olomouc: Nakladatelstvi Rubico, 2001. ISBN-10: 80-85839-45-8. 648 s.,
s. 34— 44,
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a management, ktery chape lidské chovani a podporuje mezilidské vztahy
(Hawthorntiv tc¢inek),

= teorie rozhodovani - poznani fizenych 1 fidicich procest pro potfebu racionalniho
rozhodovani. Snahou manaZzera je nalézt realné alternativni moznosti jak dosahnout
cilti za danych podminek a omezenti,

= systémovy pristup — snahou je vytvofit systém jako komplex (soubor) prvki, ¢asti,
Cinitel nebo jevll spojenych vzijemnymi vztahy (vzdjemnym plsobenim),
kdy timto vznika vyssi kvalita fizeni nez je kvalita jednotlivych izolovanych prvkd,

"  matematicky p¥istup, respektive ,véda managementu“ — kvantitativni piistup,
kdy je vyuzivano IT, metody operacnich analyz, matematicka statistika, teorie her,

= situacni piistup — schopnost pruzné reagovat na nové situace, v nichZ se organizace
nachdazi napf. na styly vedeni pracovniki, strategie organizace apod.,

»  Mintzbergovy manazZerské uilohy — Mintzberg zjistil, Ze manazefi nevykonavaji
¢innosti jako jsou planovani, organizovani, personalistika, vedeni a kontrolovani,
ale cCinnosti, které rozd¢lil do deseti manazerskych tloh, mezilidské tlohy
(reprezentativni loha, tloha vedouciho, prostfednika) informacéni ulohy (sdé€lovani
a pfijimani informaci, tloha mluvciho) rozhodovaci ulohy (uloha podnikatele,
odstranovatele rusivych vlivi, alokatora zdroju, vyjednavace),

» McKinseyuv rdamec ,,7S“ — struktura, strategie, systémy fizeni, styl vedeni,
spolupracovnici, sdileni hodnot, schopnosti,

= operacni pFistup — propojeni védy a teorie fizeni zaméfené na fizeni s manazerskou

praci.7

Vhodné zvoleny pfistup a jeho uplatnéni v praxi, tak povySuje management
na uméni. Uméni efektivné vyuZivat potencidl lidi v pracovnim procesu, vV konkrétnich

podminkach daného prosttedi, bez kterych se zddna organizace neobejde.8

"REHOR, A., Sigut, Z. Zdklady teorie a praxe Fizeni. Bmo: IMS 2009. 167 s., s. 15 - 32; OBST, O. a kolektiv autorti. Zdaklady
obecného managementu. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého, 2006. ISBN 80-244-1365-5. 74 s.,s. 14 — 20.
8 REHOR, A., Sigut, Z. Zdklady teorie a praxe iizeni. Bmo: IMS 2009. 167 s., s. 15 - 32
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1.2 Soucasné pojeti procesu Fizeni

SouCasné pojeti procesu fizeni se vyznacuje zmeénami koncepce prace
personalniho utvaru, postupnym vyvojem od pojeti administrativniho personalniho
fizeni pfes pojeti socidlné-liberdlni az k pojeti soucasnému (modernimu)
manazerskému (antropocentrickému), to znamend, ze realizaci procesu fizeni

V podniku se zabyva personalni Gitvar ve spolupraci s vedoucimi pracovniky.

Persondlni utvar ptedstavuje vétSinou samostatnou ¢ast organizacni struktury
podniku, soustfed’'uje pracovniky s kvalifikaci pro feSeni ukolli spojenych
S persondlnim fizenim a odpovida za celkovou koncepci persondlni politiky a jeji
realizaci v celém podniku. Personalni fizeni je systém vzajemné spjatych ¢innosti
zamétfenych na: prognézovani, planovani, vyhledavéni, vybér, pifijimani, adaptaci,
propousténi pracovniki, jejich odborny rozvoj, zvySovani kvalifikace, hodnoceni
vykonu a posuzovani pracovniki, utvareni pracovnich pozic, osobni rozvoj, fizeni
kariéry, motivaci odménovani, vytvaieni pracovnich podminek s ohledem na ochranu
zdravi a bezpecnost pii praci, s ohledem na rozvoj vykonnosti a humanizaci préce,
pracovni spokojenost a stabilizaci pracovnikll, vytvareni dobrych a produktivnich
pracovnich vztahli, vztahu pracovnika k firmé, vztahu mezi pracovnikem

a zaméstnavatelem, formovani a rozvoj podnikové kultury.10

Soucasnda koncepce Fizeni lidskych zdroju se od puvodniho klasického pojeti

personalni prace (persondlniho fizeni spravniho nebo persondlniho ftizeni) odliSuje

zejména:

strategickym pfistupem k personalni praci a ke vSem personalnim c¢innostem
(zaméteni na dlouhodobou perspektivu),

orientaci na vn¢j§i faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace
(populacni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh prace, hodnotové orientace lidi,
socialni rozvoj a zivotni zptisob apod.),

personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalistli a stava se soucasti

kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikii (stdva se soucasti jejich kompetence

® GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: IMS, 2008. 101 s., s. 18 — 19.
Y GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii. Bmo: IMS, 2008. 101 s., s. 6 a 10.

10
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ve smyslu neustdlého rozvoje vlastniho potencidlu vedouciho ke konkurenéni
vyhod& pro ngho osobné i pro organizaci'?),

= personalni prace se stdva pateti, nejdilezitejsi oblasti fizeni organizace,

= klade mimofadny diiraz na rozvoj lidskych zdrojt,

= na kvalitu pracovniho zivota a spokojenost pracovniki,

o e o "o 12
* na participativni zpusob fizeni a sounalezitost pracovnikil s organizaci.

ManaZerské pojeti personalniho Fizeni vychazi z odpovédnosti manazera za proces
fizeni. Jeho tkolem je efektivni vyuziti schopnosti lidskych zdrojii a rozvoj lidskych
zdrojii za pomoci nastrojii pro optimalni fizeni, kterymi jsou organizace prdce,
stanoveni kvalifikacnich poZadavkii pro jednotlivd pracovni mista a stanoveni
programu rozvoje kvalifikace a Fizeni motivace. Manazer odpovida za uroven

, . , . 1
vykonnosti personalu organizace."®

Manazer pro fizeni lidskych zdroji by mél patfit k vrcholovému managementu
a m¢l by spolupracovat S liniovymi manaZery. Podminkou jejich efektivni spoluprace
je vypracovana metodika, vymezujici kompetence pracovnikli persondlniho utvart
a vedoucich pracovniki, tak aby nedochézelo k nejasnostem pfi vykonu prace a tim
k pfipadnym neshodam. V tomto ohledu je dulezité, aby pfi tvorbé takového dokumentu

vSechny zucastnéné strany spolupracovali.

Na tuto problematiku byl zaméteny vyzkum, ktery provedl Institute of Personnel
and Development ve Velké Britanii a z n&j vyplynuly nasledujici zavéry: ,, Jestlize maji
liniovi manazeri efektivné prevzit vetsi odpovédnost za persondlni Fizeni, musi byt
od samého zacatku jasné definovana a pochopena pravidla a odpovédnosti
persondlnich a liniovych manazerii. Je tieba, aby personalni utvar poskytoval podporu
tkajici se zajistéeni procedurdlniho ramce, rad a vedeni ve vsech zadleZitostech
personalniho Fizeni a zabezpecoval vzdelavani liniovych manazerii tak, aby meli

rooro . ’ . ’ ’ .r s . . «14
pro vykonavani svych novych povinnosti odpovidajici dovednosti a znalosti.

" VETESKA, J., Tureckiova, M. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008. ISBN 978-80-247-1770-8.
160s., s. 42.

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. vyd. Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3. 367 s., s. 16.

¥ GREGAR, A. Rizent lidskych zdroji. Brno: IMS, 2008. 101 s., s. 18 — 19.

4 ARMSTRONG, M. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 1999. ISBN 80-7169-614-5. 963 s., s. 94.
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1.3 Styly Fizeni, ridici techniky

Styly fizeni nebo také fidici techniky jsou zplsoby, jakym manazefi vedou své
pracovniky, organizuji zptsob jejich prace, aby dosahli efektivnosti prdce pracovnich
skupin, odd¢leni i celych 0rganizaci.15 Postupnym vyvojem nézort na to co je podstatné
a vyznamné pro efektivni vedeni lidi se dospélo k poznani, Ze jsou to rysy osobnosti
vedouciho, wur¢ity zpusob chovani, vedouci K tymové spolupraci a schopnost
zohlediiovat aktudlni situaci. To v§e dohromady vytvaii jedine¢ny styl fizeni kazdého

vedouciho pracovnika.

Vyvoj nazorti na styl vedeni se postupné utvarel od 20. let 20. stoleti. Na pocatku
se pozornost soustfedila na rysy osobnosti, charakterizujici dobrého vedouciho
a vesmes se shodli na tomto rozdéleni:

» schopnosti rozumové (inteligence) — koncepéni, operativni a pruzné myslent,

= znalosti a dovednosti — odborné (strojirenstvi, stavebnictvi, uéetnictvi) a znalost
managementu (obecné znalosti fizeni), dovednosti ziskané praxi (komunika¢ni
dovednosti, vedeni a motivovani lidi, organizace prace a fizeni ¢asu),

= vlastnosti osobnosti — vyjadiuji staly zpusob chovani (asertivita, citova stabilita,
komunikativnost, vciténi se do jinych, odpovédnost, vytrvalost a diislednost,
pruznost),

= postoje — postihuji vztah ¢lovéka k jinym lidem, pfedmétim a skute¢nostem
(orientace na vykon, na vysledek prace, na zdkaznika, na tym, oddanost vici firmé,

¢estnost, oddanost vii¢i mordlnim hodnotam). 16

Koncem 40. let se objevuje novy pfistup — uspéSny vedouci se vyznacuje spravnym

O r 4 17
zpusobem chovani.

Spravny zptsob chovani vedouciho mizeme charakterizovat jako chovani ¢loveka,
ktery dokaze udrzet vlastni ego na uzd¢€, umi se postarat 0 podiizené a chova se slu$né¢.
Umi si lidi ziskat pfirozenou autoritou (ma znalosti, umi poradit, je pratelsky, ale pfesto

séfovsky), plni své sliby, je spravedlivy, neni alibista, umi rozhodnout za vsech

* BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0. 92s., 5. 12..
® BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0. 92 5., 5. 14.
Y BELOHLAVEK, F. Jak iidit a vést lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0. 92 5., s. 13.
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okolnosti, vzdy a za vSech okolnosti si zachovava svou tvar, je zvykly respektovat
distojnost kazdého s kym jednd, nepodléha stereotyplim, snazi se vychdzet svym

« o v s . 18
zaméstnanctm vstiic, pamatuje si sva rozhodnuti.

Koncem 60. let za¢ina pievladat situacionalisticky p¥istup, ktery zdlraznuje situaci.
Kazda situace vyzaduje jiny styl fizeni, vychazi ze zakladni filozofie: ,,lidé jsou rizni,
vedouci jsou rizni a situace, ve kterych manazefi pracuji, jsou také rizné.“ Proto je

nutné pii fizeni lidi vZdy vhodné kombinovat vSechny tii zakladni faktory.19

Pocatkem 80. let se objevuji nové nézory na vedeni lidi, souhrnné nazvané ,,/Nové
vedeni“. Zdurazniuje emociondlni, citovou stranku vedeni lidi. Dobry vedouci
se vyznacuje charismatem, silou osobnosti, kterd mu umozni ziskat lidi a strhnout

. W 4 1.0 b 2
je pro plnéni cili organizace.?

Volba stylu fizeni nezavisi pouze na manazerovi, ale také na zkuSenostech,
schopnostech a znalostech lidi, které vede, na jejich zralosti. To ovliviiuje, zda zvoli
zpusob:

» piikazovani — vede krok za krokem, vhodny pro lidi nezralé, kteti si nevédi rady,

= presvédcovani — vedouci vysvétluje sva rozhodnuti a ziskava je pro aktivni plnéni
ukolt, vhodné pro jiz zkuSenéjsi pracovniky,

= participovani — postup si pracovnik voli jiZ sdm a vedouci rozhoduje spole¢né s nim,

= delegovani — vedouci pouze pomaha prekonavat mimofadné okolnosti a vénuje se
strategickym zélezitostem, vhodné pro odborné a psychologicky vyspélé

pracovniky.?*

Hlavnim poslanim vedouciho pracovnika je rozvoj zralosti vSech ¢lenti tymu podle
jeho vlastnosti, schopnosti a dovednosti, do takové urovné, aby byl tym sam schopen
dosahovat vytycenych cilli. Pfi tom musi mit vedouci na paméti jesté dal§i vyznamnou

skutecnost a to, ze s fizenim musi nejprve zacit sam u sebe, pak mize fidit ty ostatni.

¥ HALIK, J. Vedeni a fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008. ISBN 978-80-247-2475-1. 128 s.,
s. 52 —59.

' BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0. 92s., s. 13.

% BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0. 92 5., s. 14.

2 BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0. 92 s., s. 18.
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Musi jit prikladem. Neni totiz dostate¢né prokazano to, ze je mozné tidit druh¢ lidi, sebe

sama oviem mize Fidit vzdy.?

1.4 Motivace pracovniku

Rizeni motivace pracovnikii v ramci efektivniho vyuziti schopnosti lidskych zdrojti
patii k jednomu z nejucinnéjSich nastroju, ktery prispiva Krastu produktivity prace
a dobry manazer se vyznacuje zejména tim, ze ma schopnost motivovat podiizené

k pln&ni pracovnich ukold.?®

Motivace zahrnuje Sirokou tfidu jevi podnécujicich ¢lovéka k uréitému jednani.
Do této tiidy patii potieby, zajmy, zaliby, sklony, postoje, ndzory, minéni, piesvédcent,
idealy, zivotni cile, hodnotova orientace. Tuto tfidu jevii nazyvame motivacni dispozice.
Usuzujeme na né zchovani ¢lovéka, nebo jsme odkazani na to, co nam c¢loveék
o motivech svého jedndni sam tekne. Podstata uméni motivovat spociva Vv tom,
ze nadiizeny dovede na své podfizené pusobit takovymi prostfedky (stimuly), které
u nich vyvolédvaji Zadouci pracovni jednani (pozitivni motivovani), nebo je odrazuji

od chovani nezddouciho (negativni motivovani). 24

Mira uspokojeni motivacnich dispozic muize vést ke zvySenému pracovnimu
vykonu, pouze tehdy, pokud bereme v tvahu, ze rizné typy lidi davaji pfednost riznym
motivim:

»  penize — lidé jimi silné motivovani jsou pro vedouciho znaénym piinosem, ma-li
finance k dispozici, dostane z nich maximum,
= osobni postaveni — snaha byt Gspésny kvuli postaveni, nebezpeéné vsak je, kdyz

0 osobni postaveni usiluje nikoliv praci, ale intrikami,

= pracovni postaveni, vykon — 1idé jsou motorem, energii firmy, pokud se jim nedafi,

délaji vSechno pro to, aby ostatni piekonali,

2 DRUCKER, P. F. Efektivni vedouci. 2. vyd. Praha: Management Press, 2008. ISBN 978-80-7261-189-8. 205 s.,s. 7.
2 VIZDAL, F. Psychologie izeni. Brmo: IMS Brmo, 2007. 223 s., 5. 183.
#ViZDAL, F. Psychologie fizeni. Bmo: IMS Brno, 2007. 223 s., s. 183.
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= pidtelstvi — pro né je nejdulezitéjsi dobra atmosféra na pracovisti, neradi se hadaji,
radéji ustoupi,

= jistota — rad¢ji se spokoji s malem, ale musi to mit jisté, hodné se tidi predpisy
a neradi riskuji,

= odbornost — lidé preferujici profesionalni rozvoj, chtéji vyniknout ve své profesi
a neumgji si predstavit, ze by méli délat néco jiného,

= samostatnost — chtéji o vSem rozhodovat sami, té¢zko snaseji néjakého nadtizeného
— vSe si nakonec ud€laji podlé svého,

= fvoFivost — potieba vytvaret néco nového, clovek ma rad takovou praci, pii které

oy oy . i oxa: 25
se muze premyslet a vymyslet nové véci.

Z praxe vime, ze motivl je u ¢loveéka obvykle vice, Ze jeden je vzdy dominantni,
a to v zavislosti na jeho osobnosti a na aktudlni zivotni situaci. Zaméstnanec je také
schopen vyhodnotit, co je organizace schopna nabidnout, a to s ohledem na dalsi

okolnosti a motiv tomu ptizpusobit.

V oblasti motivace pracovniho jednani je mozné setkat se s fadou teoretickych
konstrukci, které nachazeji vétsi ¢i mensi vyuZziti V podnikové praxi. Ve vazbé
na nékteré z nich je mozné prokdzat, ze organizace diky nim nejen zvysuje pracovni
spokojenost v pasivnim slova smyslu, ale v mnoha souvislostech ma stimula¢ni funkci,

nebot’ iniciuje a posiluje vykonnost a pracovni ochotu pracovnikﬁ.26

Nejznaméjsi teorie motivace vyuZivané pii motivovdani v ramci organizace:

= Teorie instrumentalisty (¢lovék pracuje pouze pro penize),

= Maslowova teorie potieb,

= Herzbergova teorie,

= Motivacni teorie C. P. Alderfera,

= Teorie kognitivni (motivem je ocekavani, dosahovani cilti, volba chovani vedouci

k uspokojovani potieb, spravedlnost pii hodnoceni a odménovani),

® BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0. 92's., 5. 42 - 43.
% BEDRNOVA, E., Novy, I. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 1. vyd. Praha: Management Press, 1998. ISBN 80-85943-57-3.
559s., s. 498.
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= Teorie atribuce (jak vysvétlujeme vykon vynaloZzeny pro dosazeni cile, napi. diky

;17 rv r o o o 27
schopnostem, usili, obtiznosti tkoli nebo $téstim).

Nejcastéji vyuZivané motivacni teorie v praxi.

*= Maslowova hierarchie potieb, ktera je stale zajimavd a ma zna¢ny vliv mezi

manazery. Je zalozena na principu, ze uspokojenim potieby niz§i se stava

dominantni potfebou potieba vyssi. Uvedend tabulka obsahuje potieby dle

jednotlivych trovni Maslowova systému a jejich zptisob uspokojovani zaméstnanci

Vv prostiedi firmy:

Tabulka ¢. 1 Uspokojovdani zaméstnancit v prostiedi firmy dle Maslowova systému

28

Fyziologické
potieby:

ochranné pomicky, ochrana zdravi, odstranovani rizika
a skodlivych vlivli na pracovisti

Potteby jistoty a
bezpeci:

dobré perspektiva firmy, kterd zajisti pracovnikim zaméstnani
do budoucnosti

Potieba
sounalezitosti

vytvafeni dobrych vztahll na pracovisti, které ptipoutd
pracovnika k firmé — sportovni soutéze, kulturni akce atd.

Potieba uznani a
ocenéni:

penize, pochvala

Potieba
sebeaktualizace:

dobfe organizovana prace, ktera pracovnika tési a kterd mu
umozni ukazat své schopnosti

Zdroj: Béelohlavek F., Jak tidit a vést lidi, Praha, 2000.

" Motivacni teorie Alderfera (je podloZzena vyzkumem) relativizuje posloupnost

uspokojovani potieb jednotlivce a prokazuje, ze toto potradi neplati v obecné podobg,

nybrz zavisi na struktufe konkrétni osobnosti a redukoval pocet trovni na tfi:

v o , . . ;. . 2
potieby ristové — rozvoj osobnosti, uznani, seberealizace.

potieby existencni — existence, fyziologické byti, jistota, bezpecnost,

potieby vitahové — socialni vztahy.

9

. Rovnéz Herzbergova koncepce se zabyva zdroji pracovniho uspokojeni

¢1 neuspokojeni. Vychazi z toho, ze pifani zaméstnanct se déli do dvou skupin, jedna

2" GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii. Bmo: IMS, 2008. 1015, s. 37.
2 BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0. 92 5., 5. 41.
% BEDRNOVA, E., Novy, I a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 1. vyd. Praha: Management Press, 1998. ISBN 80-85943-57-3.

559s., 5.499.
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se soustfedi na potieby osobniho ristu, druha na sluSné zachazeni v oblasti odménovani,
pracovnich podminek a administrativnich postupti (dvoufaktorovy model). Ustiednim
aspektem teorie je poznatek, ze management je schopen zvySovat vykon
a motivaci pracovnikll pouze zménami motivacnich faktorti. Tzn. vytvafenim takovych
pracovnich ukoll a pracovnich mist, které budou maximalizovat ptilezitosti k dosazeni
vnitiniho uspokojeni z prace a budou davat piilezitost k osobnimu rozvoji, tento proces
je znam pod pojmem ,,0bohacovani prdace. Jedna se o takové pracovni tkoly a mista,
které budou povzbuzovat pocit odpovédnosti, usnadiiovat personalni rozvoj, zvySovat

uznani.>°

Vyse uvedené teorie se zabyvaji pfi¢inami lidského chovani (motivy nebo potiebami
a vztahy mezi nimi a chovdnim), nemén¢ dilezité je védet jak probihd proces motivace
pracovni ¢innosti. Podle teorie ofekavani (exspektance) je K tomu aby pracovnik
vyvinul usili, tfeba splnit tfi podminky:
= jeho #sili musi byt nasledovano piimétenym vysledkem,
= yysledek jeho ¢innosti musi byt nasledovan odménou,
= tato edména musi mit pro pracovnika vyznam.

oy rs 5o . s ey v ,or31
= Teprve pak dochazi k zah4jeni Ginnosti a k jejimu pokradovéni.®

Vytvafenim pracovniho prostiedi, vyvijenim politiky a postupt, které povedou
k vy$§imu vykonu zaméstnanct je soucasti motivacni strategie podniku. Tyto strategie
by se mély zabyvat:
= méfenim motivace za uCelem zjiSté€ni oblasti, v nichz je tfeba 1épe motivovat,
= ZzajiSténim toho, aby mé&li zaméstnanci pocit, Ze si jich organizace vazi a ocenuje je,
= formovanim odpovédného a angaZovaného chovani a oddanosti zaméstnanci,
= vytvafenim takového klimatu v organizaci, ktery bude posilovat motivaci,
= zlepSovanim dovednosti v oblasti vedeni lidi,
= vytvafenim pracovnich ukoll a pracovnich mist,
* fizenim pracovniho vykonu,
*  fizenim odménovani,

v oo . 132
= pouzivanim metod modifikace chovani.?

® ViZDAL, F. Psychologie Fizeni. Bmo: IMS Brno, 2007. 223 s., s. 40 - 41.
L BELOHLAVEK, F. Jak iidit a vést lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0. 92 s., s. 45 - 46.
® ARMSTRONG, M. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 1999. ISBN 80-7169-614-5. 963 s., s. 310.
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Neustalé uspokojovani zakladnich hodnot (zvySovani hmotné odmény, odstranovani
nedostatkii pracovniho prostfedi) nemiize byt trvalym zdrojem motivace pracovniki.
Ucinnym motiva¢nim nastrojem se stava uspokojovani Secidlnich potieb a potieb riistu

(sebeaktualizace).®®

1.5 Péce o pracovniky a vyznam vztahi na pracovisti

Sociélni potfeby a potieby ristu miize zaméstnavatel ucinné saturovat v ramci péce
o pracovniky, ktera zahrnuje aktivity zaméstnavatele, souvisejici S jeho podnikovou
kulturou, ktera pasobi motivacné, ovliviluje vztahy na pracovisti zejména
k zamé&stnavateli a atmosféru  na  pracovisti. Neodd¢litelne souvisi
s pracovnimi podminkami na pracovisti se zafizenim a vybavenim pracovniho prostiedi

apod.

PéCe o pracovniky je Cinnosti, kterou se zabyva jednak personalni Gtvar, jednak
liniovi manazeti. Je sou€asti persondlni politiky podniku, kterou sleduje zaméstnavatel
své zajmy pii respektovani celospolecenskych z4jmu a zajmui pracovnika. Jeji spektrum
vlivu je velmi rozmanité a Siroké. Péce o pracovnika je vedle odménovani pouzivana
potenciondlnimi pracovniky pro porovndni organizace s organizacemi jinymi. NaleZita
pozornost péci o pracovniky zvySuje spokojenost pracovnikll (utlumuje aktivitu odbortt)
a piispiva ke zlepSeni pracovnich vztah. Péfe o pracovniky ma znacny vyznam

oqs 1.0 . vz ’ 4
pro stabilitu pracovniki a redukci nezadouci fluktuace.’

Existuje Siroka Skala forem péce o pracovniky odpovidajici zvyklostem a kultute
dané zemé. D4 se rozdélit do tii skupin:
= povinnd péce dana zakony, ptedpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi nadpodnikové
urovne,

= smluvni péce dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na Girovni organizace,

% BELOHLAVEK, F. Jak iidit a vést lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0. 92 s., s. 51.
* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. vyd. Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3. 367 s., s. 321 -322.
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* dobrovolnd péce, kterd je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele, vyrazem
jeho usili o ziskani konkurenéni vyhody na trhu préce.
V nejsirSim pojeti zahrnuje péce o pracovniky tyto oblasti:

= pracovni dobu a pracovni rezim,

= pracovni prostiedi (ergonomie, svétlo, teplo, barvy, rostliny apod.),

= Dbezpecnost prace a ochrana zdravi pfi praci,

= personalni rozvoj pracovnikil (vzdélavani profesni a osobni),

= sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti,

= ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodindm,

o , o 1; 35
= péce o zivotni prostiedi.

,Péce o pracovniky a pracovni podminky se odrazeji v mife spokojenosti

I4 o 4 v . o .7 14 1‘36
pracovniku a bezprostiedné ovliviiuji pracovni vztahy.

Vyznam mezilidskych vztahll vznikajicich na zaklad¢ socidlni interakce p¥Fi
spolecné cinnosti tkvi v tom, ze dochdzi k vzajemné vyméné zplsobu chovani, v niz
jedna osoba je socialnim podnétem pro chovani druhé osoby. Chovani pfi interakci se
lisi podle zucastnénych subjekt a podle situaci (interakce pracovni, pedagogické,
rodinné), probihd pii nich socialni komunikace (verbalni nebo neverbalni), poznavani

(socialni kognice) a ovliviiovani.*’

Mezilidské vztahy mohou byt negativni nebo pozitivni. Ukolem personalniho
utvaru ve spolupraci s vedoucimi pracovniky je usilovat o Zadouci mezilidské vztahy
na pracoviSti na vSech urovnich, jelikoz pracovni vztahy vyrazné determinuji

efektivnost viech ostatnich personalnich &innosti. *®

V organizaci lze €lenit pracovni vztahy takto:

. vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,

. vztahy mezi zamé&stnancem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla odbory,
. vztahy mezi odbory a zaméstnavatelem, popt. vedenim organizace,

. vztahy mezi nadfizenym a podtizenym,

% GREGAR, A. Rizeni lidskych zdroji. Brno: IMS, 2008. 101 s., s. 71.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. vyd. Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3. 367 s., s. 320.
% NAKONECNY, M. Lexikon psychologie. Praha: Vodnat, 1995. ISBN 80-85255-74-X. 397 s., s. 285.

® ViZDAL, F. Psychologie #izeni. Brmo: IMS Brno, 2007. 223 s., s. 173.
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. vztahy k zékaznikim a vefejnosti,

. vztahy mezi spolupracovniky. **

Vztahy nadfizenosti a podfizenosti v organizaci urCuje organiza¢ni struktura, spolu
s vnitfnimi pravidly a normami, které podrobné¢ specifikuji ¢innost zaméstnanci, jejich
kompetence a odpovédnost, modifikovany napfi¢ profesnim spektrem, riznosti danou
vzdélanim a osobnosti zaméstnancli jSOU odrazem nazorii managementu na fungovani
organizace. Vznika tak jedine¢ny systém majici vliv na podnikové klima a ovliviiujici

zamé&stnanecké vztahy a tim atmosféru na pracovisti.

Atmosféra zaméstnaneckych vztahd, mize byt dobrd, Spatnd nebo neutrdlni, podle

toho, do jaké miry:

. vedeni podniku a pracovnici Si navzajem daveéiuji,
. vedeni podniku jedna s pracovniky slusné a ohleduplné,
" vedeni podniku jedna ohledné svych kroki a zaméru oteviené - politika

a procedury zaméstnaneckych vztaht jsou prihledné,

. v kazdodennim styku jsou udrzovany harmonické vztahy, vyustujici spise
do dobrovolné a chténé spoluprace nez do nechténé a zdrahavé poslusnosti,

. je konflikt, pokud k nému dojde, feSen bez uchylovani se k pouziti krajnich
prostiedkil a feSeni sporu se dosahuje pomoci integracnich postupti, které vyusti
do feSeni, v némz dosahuji zisku ob¢ strany,

. pracovnici jsou obecné oddani zajmim organizace a rovnéz jak dalece s nimi
vedeni podniku jednd jako se zainteresovanymi osobami a partnery, jejichZ

zajmy by mély byt chranény tak, jak jen je to mozné.*

K utuzovani vztahi zaméstnanec a vedouci, organizace a zaméstnanec nebo
mezilidskych vztahti mezi zaméstnanci navzajem je vhodné vyuzit vSech moznosti,
které formuji pravé pozitivni zaméstnanecké vztahy v organizaci:

. usili o ziskani oddanosti - ziskat ,,mysl a srdce' pracovnikl a pfimét je, aby se
ztotoznili s organizaci, aby sami vynalozili vétsi usili pro véc organizace
a neopoustéli ji a zajistili tak ndvratnost prostfedkii vynaloZenych na jejich

vzdélavani a rozvoj,

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. 787 s.,
s. 633 - 634.
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. diraz na vzajemnost - piresvédcit pracovniky, Ze ,,jsme v tom spolu'’ a ze zajmy
vedeni podniku jsou v souladu se zajmy pracovnik,

" organizace komplementarnich forem komunikace, jako naptiklad tymovy
brifink vedle tradicniho kolektivniho vyjednavani - tj. pfistupovat
k pracovnikiim spiSe ptimo,

. vyuziti vhodnych zplsobli zapojovani pracovnikil, jako jsou krouzky kvality
nebo zlepsSovatelské skupiny,

. diraz na tymovou praci,

. , v o v r 40
. harmonizace podminek zaméstnani pro vSechny pracovniky.

Cilem moderniho fizeni zaméstnancii je efektivni organizace interakci a jejich
humanizace, na zdkladé¢ schopnosti vedouciho vcitit se do prozivani a mysleni
podtizenych, snahy o jejich poznani, plynouci ze skuteéného ne predstiraného zajmu,
respektovani jejich nazorli, ucinné komunikace, uvazlivého trestani a spravedlivého
odmeénovani. Opatfeni, kterd povedou k uspokojeni socialnich potieb zaméstnanci,
pomohou sladit z4jmy a cile jednotlivell se zdjmy a cili organizace a realizuji

oM
humanizaci prace.

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. 787 s., s. 621.
' VIZDAL, F. Psychologie izeni. Bro: IMS Brno, 2007. 223 s., s. 193 — 194
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2. VNEJSI A VNITRNI PODMINKY OVLIVNUJICI
EFEKTIVNOST VEDENI LIDi V ORGANIZACI

Druhé kapitola popisuje cile a poslani organizace, jeji postaveni ve spoleCnosti,
legislativu, ktera pravné vymezuje jeji Cinnost, vnitini organizacni strukturu
a marketingové fizeni jeji hlavni ¢innosti. Jedna se o ndstroje plsobici na efektivitu
vedeni lidi v ramci vngjSich a vnitinich podminek. Popis realizace fidici ¢innosti
Vv organizaci umozni porovnat, do jaké miry jsou teoretické poznatky o nastrojich

vedoucich k efektivnimu Fizeni uplatiovany v praxi.

2.1 Vnéjsi podminky ovliviiujici ¢innost organizace

Organizace byla za ucelem poskytovani socialnich sluzeb zfizena uzemné
samospravnim celkem Statutarnim méstem Brnem, jako pfispévkova organizace.
Je tedy pravnickou osobou vetejného prava, tzn., ze vznika nebo zanika rozhodnutim
ziizovatele. Jejim zaklddacim dokumentem je Zftizovaci listina. Zfizovaci listina
obsahuje zakladni ustanoveni (nazev, sidlo, zfizovatele, IC organizace), predmét hlavni
¢innosti, ktery je zaméfen na sluzby socidlni péce, socidlni prevence a odborného
socialniho poradenstvi dle zdkona o socidlnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb., organizacni
uspofadani (to sestava z jednotlivych organizaCnich slozek zajistujicich socialni
sluzby), pravomoci statutarniho organu (feditele organizace), majetek (jeho svéfeni
a zpusob nakladani s majetkem mésta) a zpiisob hospodatfeni s finanénimi prostifedky
dle zékona o rozpoctovych pravidlech ¢. 250/2000 Sb., zavére¢na ustanoveni (nabyti
ucinnosti). V ptiloze €. 1 a 2 Zfizovaci listiny je vypsan seznam nemovit€¢ majetku

mésta Brna a Ceské republiky.42

Obec je pti rozhodovani o ziizeni ptispévkové organizace vazana tim, ze ucelem
ziizeni ptispévkové organizace mohou byt pouze takové Cinnosti a zaleZitosti, které

spadaji do samostatné pisobnosti ztizovatele. Piispévkové organizaci své€fuje zfizovatel

2 Ziizovaci listina Centra socidlnich sluzeb, prispévkové organizace, Tabor 22/2298, 616 00 Brno, Brno 2009.
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do spravy svij majetek. S ohledem na odpovédnost vefejné spravy (k majetku obce
a K hospodafeni s jejim rozpoctem) stanovené zakonem je za velmi vyznamny rys
prispévkovych organizaci povazovana skutecnost, ze jako jediny typ pravnické osoby,
ziizené obci ma kni rozpoCtovy vztah. Tzn., ze financni prostiedky z rozpoctu
ziizovatele nejsou pfispévkové organizaci poskytovany smlouvou, ale rozhodnutim

v rvewr v 43
ziizovatele o vysi ptispévku.

Dalsim podstatnym rysem veiejné organizace je, ze je povinna vykonavat ukoly
stanovené v zakonech a jinych pravnich ptedpisech, na rozdil od soukromé organizace,

o ) ror ’ . v r v r 1o 44
ktera si urcuje své cile a ukoly i metody potiebné k dosazeni cilii sama.

Organizace svym postavenim ve spole¢nosti pomaha napliovat cile statu v oblasti
socialni politiky, kterd je soucasti politiky kazdé vyspélé spolecnosti, usilujici
o vytvafeni podminek, které omezuji pfi€iny sociadlni nerovnovahy a zajiStuji
pfedpoklady pro harmonicky vyvoj jedinctli, skupin 1 spoleenskych celkii. Socidlni
politika je ovlivnéna nejen jeji ekonomickou situaci, ale i1 filozofii, kulturou,

v , . . . P .. . , . , . .4
spoletenskymi tradicemi, moralnimi principy, normativnimi procesy a zakonitostmi.*

r v

2.2 Vnitini podminky umoziujici ¢innosti organizace

Podminky pro zajisténi Cinnosti organizace upravuje zdkon ¢&. 108/2006 Sb.,
o socialnich sluzbach, ktery nahradil zdkon ¢. 100/1988 Sb., o socialnim zabezpeceni.
Novy zakon je souéasti probihajici reformy socialnich sluzeb v Ceské republice a je
v souladu se socialni politikou Evropské unie (EU), a to smodelem socialniho

zacCleniovani a prevence socidlniho vylouceni.

Pfedmét zakona o socidlnich sluzbach upravuje podminky pro poskytovani pomoci

a podpory fyzickym osobam v neptiznivé socidlni situaci prostiednictvim socidlnich

* MOCKOVCIAKOVA, A. a kol. Prispévkové organizace. Praha: MERITUM SEGMENT, ASPI a. s., 2006. ISBN 80-7357-191-9.
292s.,s.3-21.

“ MOCKOVCIAKOVA, A. a kol. Prispévkové organizace. Praha: MERITUM SEGMENT, ASPI a. s., 2006. ISBN 80-7357-191-9.
292s.,5.3-21.

* NOVOTNA, V., Schimmerlingové, V. Socidlni price, jeji vyvoj a metodické postupy. Praha: Univerzita Karlova, 1992. ISBN
80-7066-486-5. 125 s., . 14.
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sluzeb a ptispévku na péci, podminky pro vydani opravnéni k poskytovani socialnich
sluzeb, vykon vefejné spravy v oblasti socidlnich sluzeb, inspekci poskytovani
socialnich sluzeb a ptedpoklady pro vykon ¢innosti v socidlnich sluzbach.*® Zakladni
vychodiska soucasného zdkona o socidlnich sluzbéach se nalézaji predevsim v Usneseni
vlady CR ke strategii podpory dostupnosti a kvality vefejnych sluzeb, v tomto usneseni
bere vlada na védomi zminénou strategii a v Bilé knize V socidlnich sluzbach, ktera

definuje hlavni principy v rdmci probihajici reformy socidlnich sluzeb.*’

Podminky pro vydani opravnéni k poskytovani socialni sluzby jsou upraveny
zdkonem v § 79 podminky registrace. O registraci mize pozadat kterdkoliv pravnicka
nebo fyzickd osoba, ktera splni nasledujici podminky:
= predlozi pisemnou zadost,

» potvrzeni o beztthonnosti a odborné zptisobilosti,

= zajisti hygienické podminky,

» disponuje vlastnickym nebo jinym pravem k objektu nebo prostoram,

* ma zajiStény materidlni a technické podminky odpovidajici druhu poskytovanych
socialnich sluzeb,

= na majetek Zadatele nebyl prohlasen konkurz. *®

Ze zékona o socialnich sluzbach déle vyplyva povinnost zajistit informovanost
o poskytovanych socialnich sluzbach, vymezuje profese pracovniku, ktefi vykonavaji
odbornou ¢innost (pfimo obsluznou péc¢i) V socidlnich sluzbach a jejich vzdélavani,
zajistit kvalitu poskytovanych socialnich sluzeb odpovidajici standardam kvality.
Kvalita poskytovanych socialnich sluZeb je kontrolovana prostfednictvim tzv. Inspekce
kvality socidlnich sluZeb, nyni nové zajistovanou krajskou pobockou Utadu prace CR.*
Zasadni zménu piinasi zakon také do zptisobu financovani socialnich sluzeb, ktery ma
,vicezdrojovy* charakter. Krom¢ dotaci ze statniho rozpoctu, kapitoly Ministerstva
prace a socialnich véci, je dal$im zdrojem pfispévek na péci, vlastni zdroje uZivateld
a ptispévek na provoz od zfizovatele. V obdobi 2007 — 2013 jsou to také finanéni

prostiedky z Evropského socialniho fondu z Individualniho projektu v ramci opera¢niho

46 Zakon &. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, § 1, odst. 1.

4 Rozvoj socidinich sluzeb v Jihomoravském kraji a moznost jejich financovant ze strukturdlnich fondii EU, publikace vydana
Vv ramci projektu vzdélavani pracovniki socialnich sluzeb v Jihomoravském kraji, Brno, s. 38.

*8 Zakon ¢&. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, § 79.

*% Zakon ¢&. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach.
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programu Lidské zdroje a zaméstnanost. Tento zdroj je uréen pro financovani

’ s s v v vr v . ’ r 50
vybranych socialnich sluzeb, v naSem ptipad¢ se jedné o azylové domy.

Existence socialnich sluzeb v ramci socialni politiky statu, se nezaklada pouze
na schvéleni registrace dle zdkona, ale dalSim kritériem je jeji potiebnost ze strany
obcanil. Za timto ucelem jsou vytvafeny Stiednédobé plany rozvoje socialnich sluzeb
na Uzemi Jihomoravského kraje, které mimo jiné vychazi z Komunitniho planovani
socialnich sluzeb mésta Brna. Planovani je v tomto piipadé velmi efektivnim nastrojem
fizeni, ktery zajistuje:
= sluzby jsou dostupné (kapacitné, mistng, ¢asove),
= sluzby jsou kvalitni,
= reaguji na potieby uzivateld,

* nabidka sluzeb je ptehlednd a srozumitelna,

= a penize jsou vynakladany jen na takové sluzby, které jsou potieba. **

Prvni koordinacni skupina, ktera ptipravila komunitni plan socialnich sluzeb mésta
Brna na obdobi 2006 — 2007, se sesla v fijnu 2005. Planovani také usnadiuje ziskdvani
finan¢nich prostfedkti ze strukturadlnich fondd EU. Dle Natizeni Rady (ES)
je vhodné, aby kazdy ¢lensky stat vypracoval ve spolupraci s Komisi ndrodni referen¢ni
dokument o své rozvojové strategii, ktery tvofi rdmec pro piipravu operacnich
programﬁ.52 Vyznamnou skute¢nosti umoznujici efektivni a bezproblémové fungovani
organizace je ¢lenstvi v Asociaci poskytovatell socialnich sluzeb CR, ktera je nejvétsim
profesnim sdruzenim sdruzujici poskytovatele socialnich sluzeb v Ceské republice.
Asociace je nezavislé sdruzeni pravnickych a fyzickych osob, registrovanych
poskytovatelll socidlnich sluzeb, sledujici jako zékladni cil rozvoj a zvySovani urovné
socialnich sluzeb. Svoji Cinnost vyviji predev§im tim, ze:
= zastupuje a haji z4jmy svych ¢lenti u statnich a ostatnich zainteresovanych instituci,

zejména predkladanim odbornych stanovisek, kvalifikovanou oponenturou a iniciaci

a podporou Zadouci pravni regulace socidlnich sluZeb,

% OP lidské zdroje a zaméstnanost (OP LZZ) [on line]. Ministerstvo prace a socialnich véci CR, © 2008 [cit. 2013-03-03].
Dostupné z: http://www.esfcr.cz/07-13/oplzz,

%8 GALKO, M., Janik R. Komunitni plan socidlnich sluzeb mésta Brna pro obdobi 2010 — 2013. 1. vyd. Brno: Magistrat mésta Brna,
20009, s. 8.

%2 Natizeni Rady (ES) &. 1083/2006 ze dne 11.7.2006 o obecnych ustanovenich o Evropském fondu pro regionélni rozvoj,
Evropském socialnim fondu a Fondu soudrznosti, s. 27, bod 37, 38.
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= zprostfedkovava rozSifovani védeckych a vyzkumnych poznatkli do cinnosti
poskytovatelli socialnich sluzeb a predavani tuzemskych i1 zahrani¢nich odbornych
zkuSenosti svym ¢lentim,

= reprezentuje spolené zajmy a potieby svych ¢lenti u vefejnosti v tuzemsku
1 zahranici,

“ . s J 53
= vyviji studijni, dokumentacni, informacni, vzdélavaci a expertni ¢innost.

VySe uvedené udaje jsou pouze zdkladnim, ale nejdalezitéjSim pichledem
zakonnych povinnosti a skuteCnosti v rdmci vefejné spravy pro realizaci cinnosti

organizace a uréuji podobu jejiho systému, strategie, cile a poslani.

2.3 Struktura organizace

Organizace provozuje celkem 24 sluzeb, 21 socidlnich sluzeb registrovanych dle
zékona o socidlnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb. a 3 sluzby poskytované dle zakona
o socidlng-pravni ochrané déti ¢. 359/1999 Sb. Jednotlivé organizacni slozky,
ve kterych jsou realizovany odborné sluzby, v nékterych je k dispozici vice sluzeb

. /4 14 r r b )4 4
najednou, se nachazi celkem v 19 budovéach v rimci mésta Brna.”

Organizacni struktura podniku, byla vytvofena jako funk¢ni systém pro zajisténi
chodu vsech oblasti jejiho provozu. Vychazi ze skutecnosti, Ze proces organizovani
je systém koordinovanych ¢innosti, v némz jedinci a skupiny lidi pracuji kooperativné
v zajmu spolec¢né pochopenych a dohodnutych cili. Mame na paméti, ze organizace
neni nic statického, a Ze je nutné brat v ivahu neustale probihajici zmény uvnitf
podniku a také v prostiedi, v némz podnik operuje. Dulezité je také mit na védomi,
7ze organizaci tvoii lidé vice ¢i méné schopni vzdjemné spoluprdace a tomu

se pfizpﬁsobit.55

%8 0 Asociaci poskytovateli socidlnich sluzeb CR [on line]. IRESOFT s.r.0., © 2011 [cit. 2012-09-11].
Dostupné z: http://www.apsscr.cz/,
% Centrum socialnich sluzeb, piispévkova organizace, Brmo [on line], [cit. 2012-09-15].
Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925&nav02=8398,
SSARMSTRONG, M. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 1999. ISBN 80-7169-614-5. 963 s., s. 366.
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Zjednodusena organizacni struktura celého podniku znazornéna grafem ¢. 1 sestava
ze stfedniho a vrcholového managementu. Vrcholovy management se zabyva spravou
celé organizace (pfimym fizenim) a zahrnuje useky ekonomicko-personalni, socidlni
a technicky. Stfedni management zajiStuje provoz jednotlivych socidlnich sluzeb,
sluzeb odborného socialniho poradenstvi, socialni péce a socialni prevence. Struktura
podniku je takto dostate¢né¢ diferencovana, aby zajistovala efektivni fizeni po strance
formalni, ve smyslu rozd€lovani konkrétnich kol a odpovédnost za jejich plnéni,
a praktické, umoznujici pracovnikim vzajemné vtomto ohledu komunikovat,
kooperovat a chovat se ptislusSnym zpiisobem. Jinak také feceno vedouci organiza¢nich
slozek nejsou tolik zahlceni administrativou (¢etnictvim a personalni problematikou)
a starostmi o finan¢ni prostfedky. Mohou se plné¢ vénovat svému hlavnimu poslani

a tak co nejlépe naplnovat cile organizace.56

Graf ¢. 1 Organizacni struktura Centra socidlnich sluzeb
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Graf &. 2 rozkryva organizaéni strukturu Reditelstvi a jeho jednotlivych utvart

na urovni piimého fizeni

organizace (na urovni vrcholového managementu),

zajiStované feditelem, vedoucim technického utvaru, ekonomem a koordinatorem

socialnich sluzeb.

% KOONTZ, H. Management. Praha: East Publishing Praha, 1998. 659 s. ISBN 80-7219-014-8. S 206 -220.
% Graf &. 1 vytvofila autorka diplomové prace.

27



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno

Graf &. 2 Organizaéni struktura Reditelstvi™®
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Organiza¢ni struktura jednotlivych organizaénich slozek, zatizeni (graf ¢&. 3),

je uzpisobena internim provoznim potfebam. Organizacni slozka je fizena vedoucimi

pracovniky, ktefi zajiSt'uji samotnou Cinnost v oblasti poskytovani socialnich sluzeb.

Uvadim vzorovou strukturu jednoho zafizeni, kterd se od dalSich 1i§i pouze poctem

a obsahem prace u jednotlivych pracovnich pozic, dle typu socidlni sluzby.

%8 Graf ¢. 2 vytvotila autorka diplomové prace.
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Graf &. 3 Organizacni struktura organizaéni slozky>
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Organizacni slozky jsou bez pravni subjektivity, hospodaii podle rozpoctu, ktery je
soucasti rozpoctu organizace, pfiCemz se fidi obecné platnymi pravnimi piedpisy,
odvétvovymi a internimi pokyny a smérnicemi pii dodrzovani zésad efektivniho
vynakladani prosttedkli rozpoctu. V cele zaclenénych organiza¢nich slozek je vedouci,
kterého jmenuje a odvolavé feditel, nebo ho ustanovuje do funkce na zéklad€ pracovni

smlouvy v piipadé, Ze netidi dalsiho vedouciho pracovnika.GO

2.4 Cile a poslani organizace

Centrum socialnich sluzeb (dalen jen CSS), jako pfispévkova organizace mésta
Brna, zastfeSuje tfadu odbornych pracovist poskytujicich pomoc, péci a podporu
pro obany se zdravotnim postiZenim, odbornou podporu a zdzemi pro obc¢any, ktefi se
dostali do nepiiznivé zivotni ¢i socidlni situace, pomoc, ochranu a pé¢i détem Vv ramci

zékona o socialn¢ pravni ochrané déti. Jestlize nastane tiziva situace odpovidajici témto

% Graf ¢. 3 vytvofila autorka diplomové préce.
8 Organizacni Fad, Centrum socialnich sluzeb, prispévkova organizace: Brno, 2011.
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skutecnostem, nase organizace si pieje, aby sluzby pro uzivatele byly zajiStény

- : e . o qc 61
na odborné urovni a v piijemném prostiedi.

Nasim poslanim je v souladu s etickym kodexem pracovnika v socialnich sluzbach,
poskytovat pomoc a podporu zalozenou na individualnim pfistupu, hodnotach
demokracie, lidskych pravech a socidlni spravedlnosti osobam v neptiznivé socialni

situaci ve mésté Brng.%?

Cilem je pomahat uzivatelim Zzit aktivni a dlstojny zivot v zafizenich organizace
za podpory jejich sobéstacnosti, poskytovat socidlni sluzby ve vysoké kvalité a na
vysoce odborné trovni v souladu s individudlnimi potfebami osob v nepiiznivé socidlni
situaci a dosahnout jejich socialniho zaclenéni s podporou umoznit jim vyuzivat

ptirozenych vazeb s okolim.®
Cile organizace, dle typii jednotlivych socidlnich sluzeb

V piipadé uZivatelii s mentilnim a fyzickym (kombinovanym) postienim je to
pomoc pii uplatiovani jejich prav, pii feSeni jejich osobnich zélezitosti. Nacvik
dovednosti pro zvladani péce o vlastni osobu, pomoc pii sobéstacnosti, rozsireni
znalosti a dovednosti pro prakticky zivot, pomoc a podporu pii vyhleddvani pracovniho
uplatnéni apod. Zatizeni ptizplisobuje €as potiebam cilové skupiny uzivateli, respektuje
jejich prani, zajmy a potieby. Poskytuje uzivatelim volnocasové a aktiviza¢ni ¢innosti
Vv riznych krouZcich, napt. keramicky, vytvarny a pocitacovy. Realizuje vyuku ru¢nich
praci, napt. batikovani, prace na tkalcovském stavu, vyrobu dfevénych hracek apod.
Organizuje muzikoterapie, tanec, canisterapie, hipoterapie, individualni terapie,
kuzelky, pétanque, micové a spoleCenské hry, taboraky, vylety a exkurze. Zajistuje

ucast na sportovnich a pohybovych aktivitach, organizuje vychazky po okoli, a dalsi.®*

V azylovych domech pro matky sdétmi je naSim cilem puasobit na uzivatelky

a motivovat je k aktivnimu feSeni jejich nepiiznivé socialni situace a poskytnout jim

81 Centrum socidlnich sluzeb, piispévkova organizace, Brno [on line], [cit. 2012-09-15].
Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925&nav02=8398,
82 Centrum socidlnich sluzeb, piispévkova organizace, Brno [on line], [cit. 2012-09-15].
Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925&nav02=8398,
8% Centrum socialnich sluzeb, ptispévkova organizace, Bro [on line], [cit. 2012-09-15].
Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925&nav02=8398,
% Domovy pro osoby se zdravotnim postizenim. Centrum socialnich sluZeb, ptispévkova organizace, Brno [on line], [cit. 2012-09-
20]. Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925&nav02=8400,
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podporu Kk jejich psychické stabilizaci. Uplatiované postupy socidlni prace maji
zejména podpurny charakter, podporuji predevsim jejich postupnou nezavislost

na socialnich sluzbach a jejich integraci do spoleénosti.65

V azylovych domech a noclehdrndch pro muie a Zeny se snazime zaméfit
na uzivatelovy moznosti v socidlni siti a dopomoci mu k jeho stabilizaci. Jedna se
predevsim 0 kompletaci osobnich dokladi a dokumentt, zajisténi jeho evidence na UP,
zdravotni pojisténi atd. Takovéto ukotveni je pro mnoho uzivateli z Casti 1 vyfeSenim
jejich obtizné Zivotni situace, a to obzvlasté v ptipadech selhala-li pfirozena socidlni sit’
a uzivatel navic nevi o svych pravech a povinnostech nebo nema silu svou situaci

fesit.%®

Uzivatelim socidlni sluiby manZelského a socidlniho poradenstvi (MRP)
poskytujeme odborné socidlni sluzby a pomoc pii feSeni poruch rodinnych,
manzelskych, partnerskych a jinych mezilidskych vztaht tak, aby manZzelstvi, rodina
i jednotlivec plnili v ramci svych moznosti optimalné svoji funkci. Pomahame pii feSeni
zavaznych spolecenskych problémd, jako je nasili v rodindch, tyrani a pohlavni
zneuzivani déti, kriminalita mladeze, rasismus, alkoholismus a drogové zavislosti,
situace rodin nezaméstnanych, rodin se zdravotné¢ handicapovanym clenem, situace
seniort, aj. Cilem je pomoct uzivatelim sluzby pfi zaclenéni nebo znovuzaclenéni
do béZné spolecnosti. Konecnym cilem sluzeb MRP je posilit clovéka natolik,
aby sluzby MRP prtestal potiebovat a vyuzivat, nebo aby je potifeboval jen v nezbytné

nutném rozsahu.®’

Poslanim a cilem Krizového centra pro déti a dospivajici je zajisténi jejich
okamzité pomoci a ochrany pokud se ocitnou bez jakékoliv péce ¢i bez péce priméiené
jejich véku nebo je-li jejich Zzivot ¢&i piiznivy vyvoj vazné€ ohrozen. Ditéti
¢i dospivajicimu je poskytnuta ochrana a pomoc, ktera spocivd v uspokojovani
zakladnich Zivotnich potfeb, vcetné ubytovani, zajiSténi zdravotni péce (zdravotnim

zatizenim), psychologické a jiné nutné péce. Déti v lazkové ¢asti zafizeni jsou umistény

% Domovy pro matky s détmi [on line]. Centrum socilnich sluzeb, piispévkova organizace, Brno [cit. 2012-09-20].
Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925&nav02=8402,

8 Azylovy dtim [on line], Centrum socialnich sluzeb, prispévkova organizace, Bro [cit. 2012-09-20].
Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925&nav02=8405,

87 Manzelské rodinné poradny [on line]. Centrum socialnich sluZeb, piisp&vkova organizace, Brno [cit. 2012-09-20].
Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925&nav02=8403,
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po dobu, kterd je nezbytné¢ nutnd do vyfeSeni krizové situace. Pfijemna atmosféra
a ,,rodinny" pfistup vychovatelek umoziuji ditéti rychlou adaptaci na pobyt v zatizeni.
Je dbano na to, aby dit¢ mohlo nadale navstévovat Skolu, do které je ptihlasené.
Zajistujeme také pomoc ditéti pii pripravé do Skoly, doprovod k 1ékafi, do zajmovych
krouzkii apod. Ambulantné¢ nabizime Kkrizovou intervenci Vv akutnich situacich
i poradenskou pomoc détem a rodindm pii feSeni dlouhodobéjSich problému.
Poskytujeme psychologickou diagnostiku, terapii i prevenci ditéte postizeného nebo
ohrozené¢ho jakoukoliv formou deprivace, zanedbavani, tyrani ¢i zneuzivani.
Samoziejmou soucasti terapie je navazani uzké spoluprace s rodinou takto postizeného

ditste. ®®

Cile a poslani organizace Vramci naplné jeji hlavni ¢innosti odpovidaji ucelu,
za kterym byla organizace zfizena obci, a kterd je definovana v pfedmétu Cinnosti

ve Ziizovaci listing. Vedle hlavni ¢innosti ma ptispévkova organizace moznost provadét

-----

2.5 Marketingové Fizeni v oblasti hlavni ¢innosti

Zajisténi efektivnosti fizeni v oblasti hlavni ¢innosti, ovlivituje také marketingova
strategie organizace, ktera vychazi z marketingového mixu 4P (produkt - vysledna,
sluzba nebo vyrobek, price - cena, place - distribu¢ni cesty, promotion - propagace),

uzpisobeného konkrétnim potfebam nasich sluzeb.®®

V soucasné dob¢ i neziskové organizace musi brat v uvahu trzni faktory, s ohledem
na posun od ptimé vefejnopravni regulace k regulaci zalozené na trhu, dochazi
k soutéZeni o kontrakty vypsané samospravou. Pro zajisténi konkurenceschopnosti
je nutné dodrzovat kritéria souvisejici S rozpoctovanim (ndklady co nejvice priblizit
optimalni cené, vySe ceny je regulovana moznostmi uzivatell, tj. vysi jejich pfijmi),

planovdnim potiebnosti danych sluzeb, s certifikaci a kvalitou poskytovani socialnich

8 Krizové centrum pro déti a dospivajici [on line]. Centrum socidlnich sluZeb, pfispévkova organizace, Bmo [cit. 2012-12-30].
Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925&nav02=10375&nav03=10601,
% KOTLER, P. Moderni marketing. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a. s., 2007. 1048 s. ISBN 978-80-247-1545-2. s. 719 — 720.
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sluzeb. Jelikoz se, ale nejedna o bézny trh, jsou poskytovatelé stale zavisli na vefejném
financovani, je vytvoren tzv. ,quasi trh“. OdliSnost je zplisobena tim, Zze tento trh
poskytuje sluzby pro zranitelné osoby, které vétSinou nejsou v pozici, aby mohli udé€lat

informovanou volbu.”

Organizace by m¢la mit marketingovou strategii, ktera oznacuje jeji hlavni cile
a zpusob jejich dosazeni. Strategické planovani se zamétuje na analyzu vnitiniho
prostiedi (prodejnost sluzeb nebo vyrobkt, vlastni zdroje v podobé financi materialu,
zasob, techniky, technologii a kvalifikace pracovnikll), na analyzu a prognozu vnéjsiho
prostiredi (potencionalni zakaznici, konkurence, dodavatelé, vétitelé, makroekonomika,
ptirodni technologické prostiedi, politicko-legislativni, socidlni a kulturni prostiedi)
a na varianty marketingové strategie (konkurence schopnost v oblasti nakladd,
diferenciace vyrobki, specializované zaméfeni, spojeni s dodavateli nebo distributory).
Marketingova strategie zahrnuje marketingové planovani, které je v souladu s cili

organizace.”

Po zpracovani strategického planu néasleduje zpracovani marketingového planu,
ktery obsahuje klic¢ové informace pro fizeni marketingovych ¢innosti. Marketingovy
plan je pisemnym podkladem pro stanoveni pravomoci a odpovédnosti za dosazeni
vyty€enych Ukold. V meziskovych organizacich zahrnuje rozhodovani v téchto
otazkach:
= Cim se zabyvame (programové prohlaseni, jak ho naplnime).
= Ukoly, zaméry, cile spole¢nosti (kdo jsou nasi zakaznici, jaky prospéch hledaji).

* Marketingovy vyzkum (v jakém prostiedi pracujeme).

= Analyza vnéjSiho prostiedi - pfileZitosti a hrozby (s ¢im musime pracovat).

* Analyza zdroji — silné a slabé stranky (jak je zajistime na zaklad¢ marketingovych
aktivit).

= Marketingové ukoly, zaméry, cile (jak sladit tkoly a cile se zdroji a moZnostmi
trhu).

= Strategické marketingové planovani (kdy dosdhneme naSich zdméra a cilt, kdo

je odpovédny za jejich zajisténi).

" CASLAVA, P. Evropské promény socidlnich sluzeb, Reformy na ndrodnich tirovnich, Socialni sluzby, roénik XI., listopad 2009,
s. 29. ISSN 1803-7348.
" VACULIK, I, Keit, R. Marketingové Fizeni I. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2008. 134 s.,5. 8,9 - 13.

33



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno

= Ake¢ni plan (jak dalece vyhovuje marketingovy plan cilim, ptipadné¢ co v ném
zménime).

» Monitorovani a kontrola."?

Jelikoz je organizace orientovand na zékaznika zaCind a kon¢i veskerd analyza
a planovani u néj. Marketingové cile se tykaji uspokojovani potieb a ptani zdkaznika.
Upravuji se sluzby podle jeho potieb, nepokousi se naopak ,,upravit® zékaznika, aby se
hodil k tomu, co nabizi. Orientovat se na zakaznika znamena odpovédét na tyto otazky:
= Jakd je cilova skupina marketingovych aktivit?
= Kde jsou nasi zékaznici a jaci jsou?
= Jaké je jejich soucasné vnimani, potieby a ptani?
= Zméni se v budoucnosti jejich potieby a ptani, az bude uplatnéna nasSe strategie?

. , , . .. ve . , .07
= Jak jsou zakaznici spokojeni s nasimi nabidkami?”®

V praxi je marketingova strategie vytvaiena v ramci Kemunitniho pldnovinu
socidlnich sluZeb (KPSS). KPSS vychazi ze zakona ¢. 108/2006 S., o socialnich
sluzbach, ve kterém se hovoti o tvorbé strednédobého planu rozvoje socidlnich sluzeb
vramci jednotlivych krajii. Na jeho tvorbé se podili tzv. ,komunitni tridda“ pod
vedenim koordina¢ni skupiny KPSS. Komunitni tridda je tvofena ze zastupcl
z tad uzivateld socialnich sluzeb (obcané, ktefi vyuzivaji socialni sluzby),
z poskytovatelii socidlnich sluzeb (organizace zajist'ujici socidlni sluzby) a zadavatell
socialnich sluzeb (politici, zastupci mést a obci)., ktefi tak kvalifikované planuji vyvoj
socialnich sluzeb dle potfebnosti uzivatelti. Soucasnym vyvojovym trendem v oblasti
socialnich sluzeb je zejména jejich dostupnost, informovanost, podpora rodin, které
pecuji o zdravotné postizen¢ho, podpora celoZivotniho vzd€lavani pracovnikl
V pecujicich profesi, podpora sitovani poskytovatelii sluzeb a iniciace bydleni

, . cr1, v 74
V navaznosti na socialni sluzby.

Zodpoveédné planovani socidlnich sluzeb dle potiebnosti zajistuje do urcité miry
také konkurencni vyhodu. Odpovéd na otdzku co je slabou a co silnou strankou

organizace nds pobizi k zamysleni, kam rozvijet marketingovou strategii, pro ziskani

2 VACULIK, 1., Keit, R. Marketingové Fizeni I. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2008. 134 s., s. 16 — 25.

" VACULIK, J., Keft, R. Marketingové Fizeni I. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2008. 134 s., s. 27.

™ GALKO, M., Janik, R. Komunitni pldn socidlnich sluzeb mésta Brna pro obdobi 2010 — 2013. 1. vyd. Brno: Magistrat mésta
Brna, 2009, s. 7 -8, 15 - 16.
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dalsi konkuren¢ni vyhody. Odpovédi je, co nejvyssi kvalita, spocivajici v maximalni
spektru sluzeb. ,, Uroveri cinnosti vétsiny organizaci verejného sektoru a neziskovych
organizaci je neodlucitelna od kvality poskytované socialni sluzby. Ta je dana lidskym
vwkonem, ktery ma vliv na vysledek poskytované sluzby, stava se soucdsti daného

produktu. “fs

Vykon pracovnikl je kvalitni do trovné jejich kompetentnosti. Kompetence jsou
znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, které podporuji dosazeni cile. Manazer
fidi druhé lidi pomoci cili a s ohledem na jeho kompetence. Oba faktory jsou pro

s . . “Tisalas 76
uspésnou manazerskou praxi neodd¢litelné.

Poslani a cile (jako marketingové ukoly, zaméry a cile) se odviji od toho jaka
je cilova skupina, jaké ma vnimani, potfeby a prani. To se odrazi v nabidce aktivit
a vV metodach prace a v kompetencich zaméstnanct, kteti kromé odborné zptisobilosti,
musi byt také schopni s uzivateli sluzby vytvaiet mezilidské vztahy naplnéné duvérou,
které povedou ke spoleénému hledani zptisobu uspokojeni individualnich potieb.

K tomu je nutné mit vhodné prostfedi a podminky.

Prostfedi musi byt uzptisobeno tak, aby vyhovovalo volnému pohybu osob a jejich
bezpecnosti (bezbariérovost), musi odpovidat hygienickym a protipozarnim normam.
Me¢lo by putsobit piijemné, dbame tedy na pfiméfenost a vhodnost vyzdoby.
U pobytovych sluzeb, kde klienti travi celé dny je kromé dopliki, které jim budou
navozovat pocit domova (vlastni nabytek, obrazky apod.) nutné, aby méli zajisténo
urité soukromi napf. v podobé uzamykatelné skiin€. Pokud to vyzaduje jejich
zdravotni stav, tak vhodné postele, polohovaci kiesla, upravenou koupelnu (madla,
zvedaky). Déle je nutné, aby zafizeni mélo dostatek mista pro traveni volného Casu

a setkavani se s dal$imi uZzivateli nebo navstévami.

Zajisténi provozu vSech socidlnich sluzeb v duchu efektivnosti, klade vysoké naroky
na organizaci prace, metody prace, metodiku, na potiebu kvalifikovanych

a motivovanych pracovnikli, nutnost jejich osobniho rozvoje a vzdélavani, ale také

K VACULiK, 1., Keit, R. Marketingové Fizeni I. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2008. 134 s., s. 28.
® HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007. ISBN 978-80-247-1457-8. 233 s.,
s. 61 - 62.
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na materialni podminky jako jsou budovy, stavby a pozemky, technické prostfedky

a technologie (uzivatelsky software). Naklady na zajistovani

sluzeb nejsou

zanedbatelné, v souladu s legislativou jsou hrazeny z thrad od uzivatelt, z transferu

ze statniho rozpoétu vramci dotacniho fizeni MPSV, z transferu na provoz

od zfizovatele, ze zdrojii ESF nebo sponzorskych dard, a to s ohledem na spolecensky

potiebnou ¢innost, pti uplatiiovani principu solidarity.

Tabulka &. 2 Prehled ndkladii a vynosii organizace za rok 2011"°

Naklady K¢ v tisicich

Material 9 387,00
Energie 4 936,00
Opravy a udrzovani 7 282,00
Sluzby 26 070,00
Mzdové a osobni naklady celkem 70 038,00
Ostatni naklady 2 186,00
Naklady CELKEM 119 917,00
Vynosy K¢ v tisicich

UZivatelé 14 980,00
Transfer od zfizovatele 68 524,00
Transfer ze statniho rozpoctu — MPSV 5299,00
Transfer od jinych USC - JmK 2 229,00
Transfer ze statniho rozpoc¢tu — ESF 28 896,00
Transfer ze statniho rozpoétu — Ufad prace 854,00
Ostatni 126,00
Vynosy CELKEM 120 908,00

Zdroj: Vyro¢ni zprava za rok 2011, Centrum socialnich sluzeb, ptispévkova organizace.

T Vyroéni zpravy (zpravy o &innosti) [on line]. Centrum socialnich sluzeb, pispévkové organizace, Brno [cit. 2013-01-13].

Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925,
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3. EFEKTIVNI VEDENI LIDI V ORGANIZACI

Efektivni vedeni lidi zavisi na trovni vedoucich pracovniki v podniku, na Grovni
personédlniho oddéleni a na jejich vzijemné spolupraci. Byt efektivni jako vedouci
pracovnik znamena byt efektivni v organizaci a skrze ni. Efektivnost moderni
spolecnosti a jeji vykonova schopnost stale vice zavisi na efektivnosti lidi, ktefi pracuji
jako vedouci pracovnici. Bez efektivnosti neni Zadna vykonnost, bez ohledu na to, kolik
inteligence a znalosti se do prace vklada, bez ohledu na to, kolik se ji vénuje Casu.
Inteligence a poznatky se proméiiuji v efektivnost pouze prostiednictvim usilovné

s 2 78
a soustavne prace.

Efektivnost je zavisla na pracovnim vykonu jedince, ten se vztahuje ke stupni plnéni
ukolu tvoricich jeho pracovni naplii. Znamena mnozstvi a kvalitu prace, ale i ochotu,
pristup k praci, pracovni chovani, frekvenci pracovnich uraza, fluktuaci, absenci, pozdni
dochazku, vztahy s lidmi v souvislosti s praci a dal$i charakteristiky jedince povazované

za vyznamné v souvislosti s vykonavanou praci.”

Meéftitkem takového vykonu je vysledna produkce (dosazeni vytyéeného cile), napft.
kvalita a mnoZstvi poskytovanych sluzeb, kvalita a cena nabizeného zboZi. Vse je
zavislé na lidech, na jejich osobnich a pracovnich kompetencich a na pracovnich

podminkach pro plnéni poslani a cilli organizace.

3.1 Organizacni a pracovni rad

Jednim z optimalnich nastrojli fizeni je organizace prdce. V praxi je zajiStovana
pomoci pravidel, ktera jsou zpravidla nastavend a vymezena Organiza¢nim fadem,
Pracovnim fddem a Provoznim fadem a dal$i metodikou v rdmci vnitini legislativy.
Rady v organizaci zajistuji realizaci vSech provoznich ¢innosti v ramci zasad dobré

kooperace a komunikace, vymezuji pravomoci, kompetence a odpovédnost kontinualné.

® DRUCKER, P. F. Efektivni vedouci. 2. vyd. Praha: Management Press, 2008. ISBN 978-80-7261-189-8. 205 s., s. 8.
™ KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. 3. vyd. Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3. 367 s., s. 199.
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VSechny naSe utvary vzajemné spolupracuji pifi jejich tvorbé. Podle zaméfeni
metodik se do spoluprice zapojuji také vedouci zafizeni pro zajiSténi potiebnosti
funk¢nosti a objektivnosti. V souCasné¢ dobé je tvorba piislusnych metodik (at’ jiz
v podob¢ smérnic tykajicich se pievazné ekonomicko-provoznich zaleZitosti,

tak standardt kvality poskytované péce) zakonnou povinnosti.

Metodiky jsou uzitecné v nékolika oblastech. Pfi samotné tvorbé jsme nuceni se
zamyslet nad procesy a postupy, které provadime. Takovéto zamySleni vede nejen
k detailnimu prozkoumavani cili, postupti, vybéru optimalnich zplsobi, ale zejména
také k tomu, Ze na proces pohlizime v dal§ich souvislostech. Tento pohled mtze odkryt
zdroje pro zvyseni efektivity. Nasledné vydané metodiky jsou slovy vyjadiené postupy

a normy a pozadujeme, aby pracovnici podle téchto postupt pracovali. 80

Dodrzovani metodik je také kriteriem hodnoceni kvality vykonavané prace.
Metodiky najdou své dulezité opodstatnéni i pii zaskolovdani pracovnikii, kdy slouZzi
jako efektivni studijni zdroj. , Lidé musi védet, co maji délat, a musi mit moznost
to deélat. Lidé musi vedet, jak maji délat to, co maji délat. Lidé musi chtit délat to,

.7 v 11 1
co maji délat. 8

Organizacni iad vymezuje tkoly, které maji zajiStovat nasledujicich utvary:

Reditel: tidi, organizuje a kontroluje &innost feditelstvi (koordinuje ekonomickou,
personalni, technickou, majetkovou a organizacni spravu) a zaclenénych organizacnich
slozek tak, aby byla dodrZzovana maximalni efektivnost a hospodarnost. Odpovida
V plném rozsahu zfizovateli, rozhoduje o vnitini organizaci a obsazeni funkci, pouZivani
finan¢nich prostfedkl, o Cinnosti pro plnéni spoleCenského poslani a o stanoviscich
v tomto ohledu piedkladanych ztizovateli, pfipadné jinym Gfadim. Uzavira obchodni
smlouvy o dodavkach, pifipadné jiném plnéni, spolupracuje s Uzemnimi organy
na piipravach dalSiho rozvoje socidlnich sluzeb. Schvaluje zdsady a podminky
vnitropodnikového fizeni, ro¢ni ucetni vykazy a finan¢ni vypofadani, opatieni z rozbort

hospodateni, nakladani s majetkem (nakupy, vytazeni apod.) tarifni zafazeni, zakladni

8 HAICL, M. K ¢emu potiebujeme pracovni postupy. Socialni sluzby, roénik XI., leden 2009, s. 18. ISSN 1802-0046.
8 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdroji. Bmo: IMS, 2008. 101 s., s. 19.
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platy, osobni ohodnoceni a napln¢ pracovnich ¢innosti (dle ndvrhu jednotlivych

’ 71,0y 82
vedoucich pracovnikil).

Pro kvalifikovany vykon funkce je potfebny ¢as na plnéni povinnosti pii fizeni lidi,
ten je vsak Casto omezen jinymi manazerskymi povinnostmi. Manazefi se potiebuji
opirat o silné a presvédC¢ivé hodnoty organizace tykajici se vedeni a fizeni lidi, potfebuji
dobré pracovni vztahy se svymi vlastnimi manazery (nadiizenymi), potiebuji
absolvovat dostatecny vycvik dovednosti umoznujicich jim vykonavat jejich ¢innosti

v oblasti fizeni lidi, jako je naptiklad fizeni pracovniho vykonu.®

Ekonomicky utvar: zajistuje sestavovani ndvrhl rozpoctl, hospodateni s finan¢nimi
prostfedky (v€. fondl organizace), vedeni ucetnictvi v souladu s platnymi ptedpisy,
zajistuje prislusné statistické vykazovani a podavani danovych ptiznani, zpracovavani
mezd a realizaci jejich vyplat, zajistuje uGcCetni stav majetku vsSech zaclenénych
organiza¢nich slozek, dbd na jeho evidenci a tadné vyuzivéni, zajiStuje provadéni
inventarizaci, vymahani pohledavek a v této souvislosti podle potieby i tc¢ast v soudnich
sporech, zabezpecuje mzdovou, pracovné pravni a persondlni agendu v¢. zajistovani
dalsitho vzdélavani zaméstnanci (mimo zaméstnanci pracujicich jako socialni
pracovnik nebo pracovnik socidlni péce), zajistuje zuctovani dotaci a pravidelné

kontroly hospodateni, vypracovava zpravu o hospodatfeni 01rganizace.84

Socialni utvar: vytvaii podminky pro zvySovani Urovné komplexni péfe a kvality
poskytovanych socialnich sluzeb v organizacnich sloZzkach, zajiStuje vzdélavani
socialnich pracovnikii a pracovnikl socidlnich sluzeb, vypracovava zpravu o ¢innosti

organizace.®®

Technicky utvar: vydavava zavazné pokyny k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci a pozarni ochrany, jejichz vypracovani zajist'uje prostiednictvim osob s odbornou
zpusobilosti, zajistuje provoz a udrzbu objektli organizace, jako vedouci nutri¢niho

terapeuta, zastieSuje provoz 2 kuchyni organizace.86

8 Organizacni ad, Centrum socidlnich sluzeb, piispévkova organizace, Brno 2011, s. 6.
8 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. 787 s., 5. 102.
8 Organizacni ad, Centrum socidlnich sluzeb, piispévkova organizace, Brno 2011, s. 6.
8 Organizacni iad, Centrum socidlnich sluzeb, piispévkova organizace, Brno 2011, s. 6.
8 Organizacni Fad, Centrum socialnich sluzeb, prispévkova organizace, Brno 2011, s. 6.
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Organizacni sloZky ve spolupraci s feditelstvim, a tak jak je popsédno v Organiza¢nim

fadu, zajistuji vlastni Cinnost podle zakona o socialnich sluzbach ¢. 108/2006 Sh.

a vyhlasky MPSV CR ¢&. 505/2006 Sb., kterou se provadi zdkon o socidlnich sluzbach

a dle zakona ¢. 359/1999 Sb., o socialné pravni ochrany déti. Dale jsou to tyto ¢innosti:

= sestavuji podklady pro navrh rozpoctu,

» zajiSt'uji materidlné technické zasobovani ve stanoveném rozsahu,

= vedou predepsanou evidenci o hmotném a nehmotném majetku, pohledavkach,
zéavazcich, stravovani a autoprovozu,

» hospodaii s provozni zalohou, kterou vytictovavaji v predepsaném terminu,

= peCuji o hospodarnost a tucelnost ve vSech provozech, o ucelné vyuzivani
dopravnich a mechaniza¢nich prostiedkii spolu s drobnou udrzbou, pokud neni
zajistovano centralné,

* plné zabezpecuji agendu BOZP a PO dle metodickych pokyn,

* mési¢n¢ zpracovavaji veskeré podklady pro mzdy v¢. navrh dohod o pracich
konanych mimo pracovni pomér,

= vypracovavaji provozni fad, ktery predkladaji fediteli ke schvaleni,

= vedou kompletni dokumentaci o uzivatelich,

= vypracovavaji a aktualizuji standardy kvality socidlnich sluzeb ve spolupraci
s koordinatorem socialnich sluzeb,

= zpracovavaji statistiky zejména o vyuZité kapacité zatizeni apod.,

= vypracovavaji podklady pro uhrady od uzivateli za poskytnuté socialni sluzby,

= spolupracuji s odbory zfizovatele, pfipadné jinymi organy statu ve vécech tykajicich

se uzivatel.®’

Pracovni fad organizace vymezuje vznik, zmény a skoneni pracovniho poméru,
povinnosti zaméstnavatele a zaméstnance v oblasti pracovni kazné (zaméstnanci jsou
povinni pracovat svédomite, kvalitné, hospodarné, dodrzovat pracovni dobu, udrZovat
poradek na pracovisti apod.). Pracovni fad popisuje pravni normy, podle kterych se tidi
odménovani zaméstnancli (ndrok na plat, jeho vySe, termin jeho vyplaty a dalsi
odménovani v¢. benefiti v ramci Fondu kulturnich a socidlnich potieb). Pracovni fad

feSi zpusob vysildni zaméstnancii na pracovni cesty, povinnosti zaméstnavatele

8 Organizacni Fad, Centrum socialnich sluzeb, ptispévkova organizace, Brno 2011, s. 7.

40



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno

a zaméstnancli V oblasti bezpe¢nosti a ochrané zdravi ptfi praci a odpovédnost

y o y . . 88
zaméstnancl a zaméstnavatele za zptisobenou Skodu.

3.2 Personalni rizeni

V piipad¢ nasi organizace je vice nez pravdivé, ze zaméstnanci jsou nejdilezitéjSim
zdrojem, ktery mame K dispozici a jsou také zdrojem nejdraz§im, zejména pokud jde
o pracovniky kvalifikované. A proto vénujeme nalezitou péci tomu, aby pracovnici
a jejich schopnosti, jejich pracovni chovéni, jejich spokojenost a jejich vztah
k zaméstnavateli byly v podminkach organizace, vyuzity a uspokojeny V co nejvyssi

mife, protoZe se od toho odviji nage Gsp&snost a konkurenceschopnost.®

Jsme typ organizace, kde piipéci o zaméstnance hraji rozhodujici roli vedouci
pracovnici. Persondlni utvar a personalisté hraji zpravidla roli konzultanti.*® Dale se

také fidime pokyny naSeho zfizovatele v zdvaznych metodikach.

Cinnost personalniho utvaru se zaméfuje s ohledem na potieby socidlnich sluzeb
ve spolupraci s vedoucimi zafizeni zejména na planovani, vybér a pfijimani novych
zaméstnancl, na jejich adaptaci, na osobni rozvoj (zejména vzdélavani), na udrZzovani
dobrych mezilidskych vztahii a vztahu k organizaci, na odménovani (v rdmci naSich

omezenych moZnosti) a na hodnoceni zaméstnanctl.

Persondlni utvar ve vztahu k vedoucim pracovnikim plni funkci poradenskou,

91

metodickou a informaéni.”™ Za timto ucelem je zpracovand Metodika pfijimani,

zaSkolovani a profesniho rozvoje zameéstnanct.

Piispévkovym organizacim Vramci efektivnosti a hospodéarnosti zfizovatel
schvaluje poCty pracovniki, V pfipadé, ze organizace vyplaci platy a ne mzdu, dle

Zakoniku préce, schvaluje také mzdovy limit. Tento systém zajiStuje velmi efektivni

8 Pracovni fad, Centrum socialnich sluzeb, prispévkova organizace, Brno 2007, s. 3 — 12.

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. vyd. Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3. 367 s., s. 321.
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. vyd. Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3. 367 s., s. 85.
8 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: IMS, 2008. 101 s., s. 9.
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kontrolu hospodareni v oblasti, ktera tvori 60 az 70 % nakladt organizace. To vyzaduje
peclivé planovani poctu zaméstnancii podle potiebné kvalifikace. Za vybér novych
pracovniki a personalni politiku organizace je zodpoveédny feditel organizace.92 Vybér
nového pracovnika se provadi na zakladé¢ vybérového fizeni, na vybéru se podili
vedouci pfislusného zafizeni, kde bude pracovnik zaméstnan, personalni tusek

organizace a Vv piipadé¢, kdy je to vhodné také feditel.

Potfeba navySeni poctu zaméstnanct V organizaci nastava obvykle z davodu
navySeni kapacity, rozsifenim poskytovanych cinnosti nebo z divodu zhorSeni
zdravotniho stavu u vétStho poctu uzivateld. Dochéazi také ke snizovani stavi
zaméstnancl, V ramcei Uspornych opatieni, a to zplsobem, Ze se neobsazuje pracovni
pozice zaméstnance, ktery odeSel do starobniho dachodu. Fluktuace zaptic¢inéna
odchodem zaméstnancti z vlastniho rozhodnuti (prace se zdravotné postizenymi
uzivateli a také uzivateli v nepfiznivé zivotni situaci nebo v krizi je velmi naro¢na
psychicky i fyzicky) je nejvétsi u pracovnikii v socialnich sluzbach. Pokud nastane
takovato situace, feSi se Vv SirSich souvislostech, napf. muZeme uvolnéné misto
nabidnout zaméstnancim z vlastnich fad, pokud ma pfislusné vzdélani a zajem (pro
podnik je to vyhodné, odpadne slozitd adaptace zaméstnance, jelikoZz zna provoz

a kolektiv), tim se také pracovnikiim umoziuje kariérni postup.

Vedouci pracovnici sestavuji tym zaméstnancii, S ohledem na konkrétni skladbu
klientli, pfi vybéru nového ¢lena tymu jsou témi nejpovolanéjsimi, jelikoz dokonale
znaji ,,analyzu* pracovniho mista. Tim je mySleno, Ze znaji:
= pracovni tkol,
= rozsah povinnosti pracovniho mista,
= odpovédnost pracovniho mista,
= obsah prace,
= pracovni misto,
= zaméstnani, skupina pracovnich mist, kterd jsou shodna z hlediska hlavnich ukold

a odpovédnosti.93

%2 Organizacni i4d, Centrum socidlnich sluzeb, piispévkova organizace, Brno 2011.
% GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii. Bmo: IMS, 2008. 101 s., s. 19.
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Zadavaji tedy konkrétni pozadavky pro vybér nového zaméstnance, co od n¢j
oc¢ekavaji napf-.:
= konkrétni typ vzdélani,
= zkuSenosti (napi. zkuSenost v praci a komunikaci s dosp€lymi lidmi s mentalnim
postizenim),
= schopnost zorganizovat aktivity pro klienty v ramci zatizeni i mimo ngj,
= schopnost a ochota pracovat v tymu,
= schopnost samostatného rozhodovani, apod.
Vybér se zaméfuje na to, aby v tymu panovalo porozuméni, ale aby kazdy ¢len
reprezentoval urcitou kvalitu, byl pfinosem pro praci s lidmi. Je dobré, aby se ¢lenové

tymu doplnovali jak podle osobnosti, tak s pohledu dovednosti, schopnosti a znalosti.**

Personalni oddéleni po predchozi konzultaci zadava inzerat a vybird nejvhodnéjsi
misto pro jeho zvefejnéni. Misto by mélo uz pfedem garantovat, ze se o volné pracovni
pozici dozvi co nejvice povolanych osob. Vhodné jsou napt. stiedni nebo vysoké Skoly

s humanitnim zaméfenim, internet (vlastni webové stranky, stranky Utadu prace) apod.

Moznost ziskat praci a ptipadné praci v oboru uz samo o sobé¢ je velmi motivujici,
ptesto je dualezité, aby nabidka prace zahrnovala i dal$i motivaéni kritéria jako napf.,
Ze nabizime stabilni zaméstnani, platové zafazeni dle praxe a vzdélani, tvirci a pestrou

praci, moznost dalSiho vzdé€lavani, piijemné pracovni prostredi a ptispévek na obédy.

Vlastni vybér zaméstnancl jiz opé€t realizuji vedouci pracovnici podle svych
pravidel. Pokud ocekavaji od novych pracovnikli konkrétni znalosti dovednosti
a vlastnosti, musi mit také nastroj, jak to zjistit. K tomu vyuZivaji vhodné dotazy

a modelové situace.

Dotazy:
= jak jste se o nasi sluzbé dovédél a pro¢ mate zajem pracovat pravé u nas?
» Co Vas na nasi organizaci nejvice zaujalo?

= Vas pfinos pro organizaci? (hra na hudebni néstroj, aj. dovednosti).

% BREZINOVA P., vedouci organiza¢ni slozky Gaudium, navrh inzeratu do vyb&rového fizeni — vlastni tprava, autorka diplomové
prace..
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Modelové situace:

= Klient zvlad4 samostatné oblékani, ale nedaii se mu zcela dobie upravit. Co udélate
pro to, aby z Gaudia odeSel upraven?

= Jdeme na vylet. Klientka si nese sviij batoh s plasténkou, svacinou a pitim. Battzek
unese. Nicméné bude Vam tvrdit, Ze svij batoh nezvladne nést. Jak budete
reagovat?

= Za né¢kolik mésicti jedeme na tydenni ozdravny pobyt mimo Brno. Je mezi nami
klient, ktery se dlouhodobé projevuje nevhodnym chovanim. Takovym chovanim,
které mnohé jiné klienty obtézuje. Proto si n¢kteti nepteji, aby tento klient na pobyt

roMr

jel, a opakovan¢ Vam to chodi fikat. Jak budete reagovat na pfipominky ostatnich

klientti? %

Vse se zapisuje, a nasledné vyhodnocuje komisi, kterd je vedoucim k tomuto tcelu
sestavena. Dale nastava proces adaptace novych pracovniki, kterému je v tomto ohledu
vénovana zvySena pozornost. Vedouci je priubézné seznamuje s praktickym provozem
zafizeni a pravidly a motivuje zaméstnance, ktefi zaucuji k pozitivnimu piistupu

k novému kolegovi.

Pravé vybér a ziskavani pracovnikl je klicovou fazi, rozhoduje se o tom, jaké
pracovniky bude mit organizace k dispozici. Jinymi slovy fec¢eno, rozhoduje se o tom,
zda bude realizace cilti organizace zajiSténa potiebnymi pracovniky, rozhoduje Se

0 uspé&snosti, prosperité a konkurenceschopnosti organizace.96

Nez se z pracovni skupiny vytvoii efektivni tym, trva to urcitou dobu, nelze totiz
predpokladat, Ze tym bude od samého pocatku svého vzniku podéavat vysoké pracovni
vykony, to se projevi az po urCité dob¢. Také udrzovani efektivniho tymu ve vysoké
pracovni vykonnosti je nékdy obtizn€js$i nez jeho vytvoteni. U kazdého tymu dochazi
diive nebo pozd¢ji ke snizeni jeho vykonu a ke vzniku napéti a konfliktii mezi jeho

< ke oo Co . . e 97
¢leny. Pravé v téchto situacich se projevi viiddcovské schopnosti vedouciho tymu.

% BREZINOVA P., vedouci organizaéni slozky Gaudium, vyuzivajici pti vybérovych fizeni uvadéné dotazy a modelové situace —
vlastni Uprava, autorka diplomové prace.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. vyd. Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3. 367 s., s. 117.

¥ VIZDAL, F. Psychologie fizeni. Bmo: IMS Brno, 2007. 223 s., s. 199.
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Konflikty patii k béznému Zivotu, nevyhybaji se ani pracovnimu prostiedi a neni
potieba se jich nikterak obdvat. Jsou déany rdznosti, riznosti ndzorti, charakterd,
preferenci a motivil. Riiznou znalosti véci, rozdilnou mirou informovanosti apod.

Systém bez konflikti by byl mrtvy nebo stagnujici, nevyvijel by se.%

Konfliktni situace si ptedné fesi vedouci organizacnich slozek sami, vzdy podle typu
problému, svych osobnich schopnosti, komunikac¢nich dovednosti, pfedchozich
zkuSenosti a svych kompetenci. Pokud ov§em konflikt pfertista dany ramec, obraci se na

personalni utvar nebo piimo na feditele organizace o pomoc.

Velmi G€innym nastrojem prevence konfliktit jsou supervize, které na zatizeni
probihaji pravideln€ a to nejméné jedenkrat za dva mésice. Slouzi mimo jiné také jako
prevence proti syndromu vyhoteni. Supervizi (volné ptelozeno jako ziskani nadhledu)
pro pracovniky v poméhajicich profesich, ustanovuje pifimo standard ¢. 10, kriterium
10,6, v Zakon¢ o socidlnich sluzbach, kde se tika: ,, Pro pracovniky, kteri se venuji
primé praci s uzivateli (socidlnich sluzeb), zajistuje zarizeni podporu nezavislého
kvalifikovaného odbornika za ucelem reseni probléemu, jez jednotlivi pracovnici nebo

. PR 2 99
pracovni tymy zazivaji pri vykonu zaméstnani .

Kvalitni komunikace a pozitivni atmosféra na pracovisti jsou dalSimi ndstroji
prevence konfliktd. Problémy, které je tieba feSit, mohou byt jednoduse identifikovany
vzajemnou komunikaci. Je nutné, aby vedouci pracovnici, ktefi jsou zodpovédni
za ftizeni kaZdodennich zaméstnaneckych vztaht, byli vyskoleni a vycviceni
v piistupech, které¢ by méli v tomto ohledu pouzivat. Méli by zajist'ovat informovanost
zaméstnanct 0 politice zaméstnavatele, pro docileni jeji prihlednosti a pomoci procest

zapojovani a participace zvySovat jejich oddanost k podniku.'®°

% MEDLIKOVA, O. Konflikt, pFirozend soucdst Zivota i prace. Socialni sluzby, roénik XII, duben 2010, s. 27. ISSN 1803-7348.

% Zakon &. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach.

100 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. 787 s.,
S. 634.
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3.3 Adaptace a vzdélavani zaméstnanci

Oblast adaptace, vzdélavani a osobniho rozvoje je zajistovana dle vnitini smérnice
¢. 6/2008 Prohlubovani a zvySovani kvalifikace zaméstnancii a dle Metodiky pfijimani,
zaSkolovani a profesniho rozvoje zaméstnanci CSS. Mira podpory ze strany
personalniho oddéleni, je vtomto ohledu individualni, podle volby jednotlivych

vedoucich pracovnikd.

Adaptace je realizovana formou zacviku vybraného pracovnika na danou pracovni
pozici. Novy pracovnik se vjeho pribéhu seznamuje s pracovnimi tukoly
a povinnostmi, aby byly spravné praktikovany veskeré pracovni principy a postupy,
které se v organizaci uplatiuji a s novym kolektivem zaméstnanci. Vyznamnym

, L C v L . 101
obdobim pro zacvik jsou prvni tfi mésice, které jsou zakonem 0

stanoveny jako
zkuSebni obdobi, kdy bez udani diivodu jedna nebo druha strana muize dohodnuty
pracovni pomér zru$it. Je to obdobi vzdjemného ocekavani a proveéfovani, které
rozhodne o dalsi spolupraci a proto velmi naro¢né, zejména na psychiku jedince, ktery
je tak pod jistym tlakem. Muze se totiz projevit, Ze precenil své schopnosti
a dovednosti, a ze na novou pracovni poziCi jsou nedostacujici, nebo opa¢né muze byt

Znové prace zklaman, a to znékolika divodd, napi. z obsahu pracovni naplné,

z perspektivy, z prostiedi, nebo ze socidlni atmosféry na pracovisti.

Jakmile je pracovnik seznamen s organizacni strukturou zafizeni, S prostory
a provozem, postupné se seznamuje také s predpisy PO a BOZP, s popisem ¢innosti své
pracovni pozice a se svymi kompetencemi, se vSemi vnitinimi ptfedpisy, S poslanim
organizace, s vedenim dokumentace, je seznamen s riziky, ktera mohou na pracovisti
vzniknout se zvlddanim krizovych situaci, sfizenim, s komunikaci a vyménou
informaci v pracovnim tymu, o moZnostech vzdélavani a postupu, které se mu

. 102
v podniku nabizeji.'®

Pokud zaméstnanec uspéje a pokracuje v pracovnim poméeru ma za sebou prvni ¢ast
své pracovni a socialni adaptace (tu narocn¢jsi). Proces adaptace je obvykle zélezitost

na delsi dobu a to zpravidla na obdobi minimélné jednoho roku, kdy v jeho pribéhu

101 Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik préace.
92 Metodika piijimani, zaskolovani a profesniho rozvoje zaméstnancii, Centrum socialnich sluzeb, piispévkova organizace, Brno,
2007.
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probéhnou vSechny skutecnosti souvisejici s pracovni pozici. Po této dobé je mozné

opravdu hovofit o ukonc¢ené adaptaci a zaclenéném pracovnikovi.

Vzdélavani zaméstnancii probiha na zakladé jejich individualniho vzdélavaciho
planu na obdobi jednoho roku a tii let, ktery je sestaven po vzajemné dohodé

, o , o 1 103
s vedoucim zafizeni a schvalen feditelem CSS.

Vedouci si svlij plan sestavuje sam.
Pro léta 2010 — 2012 se nam podafilo zapojit do projektu , Kvalita krok za krokem®,
ktery je realizovan vzdélavaci spolecnosti Consolidated Group Care, s.r.o. a je
financovan z prostfedkii ESF prostfednictvim Opera¢niho programu Lidské zdroje
a zaméstnanost a statniho rozpoétu CR. Nae organizace je do projektu zapojena na
zékladé Dohody o ucasti v projektu. Pfedmétem této dohody je umoznit dalsi
vzdélavani naSim pracovniklim v pfedem vybranych akreditovanych kurzech. Néklady

na toto vzdélavani jsou plné hrazeny z projektu, ucast zaméstnancli organizace je

bezplatnél.lo4

Vzdélavani je dualezitym kritérium souvisejici s kvalitou poskytované sluzby,
a také souvisi s kvalitou vedouciho pracovnika, ktery je Casto posuzovan a hodnocen
nepiimo, podle kvality svych pracovnikt. Na nich se odrdzi jeho dovednost rozvijet lidi
a smétovat je k cilim spojenym s jejich funkci a S naroky organizace, a to za pomoci
fady rozvojovych aktivit:
= vyzdélavani a sebevzdélavani — miaze mit formu védomostniho uceni, nebo
praktického vycviku zaméfeného na rozvoj dovednosti,
* motivovani — vyuZzivani motivacnich prostfedkii ke zvySeni vykonnosti a rozvoji
pracovnika,
= koucovani — individualni u€eni pracovnika jinou osobou, zejména nadfizenym, které
ovlivni zejména jeho dovednosti a postoje,
= zména pracovni ndpln€ — rozSifovani a obohacovani pracovnich cinnosti tak,
aby rozvijeli znalosti, zkuSenosti a dovednosti pracovnika, aby v jeho funkci bylo

1épe vyuzito jeho schopnosti,

193 Smérnice ¢ 6/2008 Prohlubovdni a zvySovani kvalifikace zaméstnancii, Centrum socialnich sluzeb, piispévkova organizace
Brno, 2008.

104 Vyroéni zpravy (zpravy o &innosti) [on line]. Centrum socialnich sluzeb, piispévkova organizace Brno [cit. 2013-01-13].
Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925,
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= zména funkce — zafazeni do takové funkce, kterd 1épe odpovidd predpokladim

105
pracovnika.

Pro dosazeni zefektivnéni Cinnosti na zéklad¢ vzd€lavani musime respektovat
zékonitosti souvisejici s u€enim. V prvni fadé je nutné na zaméstnance pusobit
motivacné, aby se chtél vzdélavat a mél snahu se vzdélavat, aby si sdm vytvarel svij
individualni vzdélavaci plan. Dosazeni optimalniho stavu je mozné v pripade
pozitivniho motiva¢niho ptisobeni na pracovnika ve smyslu ziskani novych znalosti,
novych dovednosti a jejich v kontextu, ktery tvofi piedev§im motivace, postoje
a emoce. Ovlivnit tyto motivacni dispozice pracovnika ve sméru pozadované zmény je
velmi obtizné. Nejprve se musi zménit jeho postoje. Z postojii prameni jeho ndzory
a hodnoceni, ty maji emocionédlni dimenzi, nejsou zmeénitelné raciondlni argumentaci,
mize je m&nit jen emocionalni zkugenost. ' Proto se pii vzd&lavani zam&fujeme také
na na Skolici programy, které jsou zazitkové orientovany (workshopy-praktické
problémy se fesi se v tymu, brainstorming- rozvoj tvofivosti a tymové prace, hrani roli-

rozvoj praktickych dovednosti v rdmci modelovych situact).

Vzdélavani zazitkovou formou vyznamné puasobi také na reozvej osobmi roviny
pracovnika. Osobni rovina je utvafena tim co pracovnika tvarovalo, v co véfi a jaké
zivotni hodnoty zastava, jaké je jeho nastaveni ke zméné postojii a ochota pfijmout nové
nazory. Bariérou, kterd mize brzdit nebo blokovat pracovnika ke zméné postojii miize
byt velka mira sebekritiCnosti ¢i pesimismu k mozné zméné, strnulost a stereotypy
vmysleni a postojich, nechut' experimentovat, strach z autorit, z vlastnich chyb
a novych situaci apod. (oblast vhodna pro feseni formou supervizi). Aby pracovnici
pracovali profesiondlné a dle svych nejlepSich schopnosti a moZnosti, je tfeba brat

’ v . ] » 107
v ivahu obé& roviny osobni i profesni.™

1% BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0. 92 s., s. 70.

Y®HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007. ISBN 978-80-247-1457-8. 233 s.,
s. 34 - 36.

7 KROUTILOVA, D. Osobni nastaveni a profesionalita pracovnikii v socidlnich sluzbdch. Socialni sluzby, roénik XII., biezen
2010, s. 25. ISSN 1803-7348.
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3.4 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu patii k motiva¢nim néstrojum pro efektivni vyuziti
lidskych zdroji. Vedouci pracovnici by jej méli plnit v ramci svych pracovnich plant
a méli by jeho pfipravé a prezentaci vénovat nalezitou pozornost. Nebyla-li jeho
piipravé a prezentaci vénovana nalezitd pozornost, stava se formalnim a ztraci veskery

smysl. 1%

Abychom mohli konstatovat, Ze madme efektivni tym zaméstnancli, musime mit
moznost porovnat jeho pracovni vysledky s pozadovanym vykonem, musime mit
zpétnou vazbu. Porovnani ndm umozni systém hodnoceni, za pomoci kritérii, kterd maji
byt hodnocena. V organizaci provadime hodnoceni ve dvou rovinach:

1. Sebehodnoceni pracovnika, obsahujici tato hodnotici kritéria:

= Co se mi vmé praci za uplynuly rok podafilo, co povazuji za tspéch, co mne

tesi.

» Jaké plany se mi nepodarilo uskutecnit a pro¢?

= Na ¢em chci v nasledujicim roce pracovat, moje plany (uved’te konkrétné vcetné

termind).

= Co povazuji za svoje silné stranky, co umim, co mi jde (vlastnosti, znalosti,

dovednosti).

= (Co bych povaZzoval za svoje slabé stranky, jak na nich pfipadné mohu pracovat,

jakou podporu potiebuji ke zlepSeni?

= Jak hodnotim svoje vzdélavaci potieby, co se potiebuji pro svoji praci naucit

(informace, znalosti, dovednosti)?
= Jakou pomoc a podporu ocekavam od vedeni?

- Atd.log

Tato rovina je hodnocena vedoucimi zafizeni velmi pozitivné jako cenny nastroj,

nejlepsi zpétna vazba.

%8 BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0. 92 s., s. 57.
199 Metodika piijimani, zaskolovani a profesniho rozvoje zaméstmancii, Centrum socilnich sluzeb, piispévkova organizace, Brno,
2007.
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2. Hodnoceni zaméstnanct vedoucimi, obsahujici tato hodnotici kritéria:

aktivita, iniciativa,

etika zaméstnance, respektovani prav klienta,

ochrana majetku, snaha o snizeni nakladu,

hospodarnost,

zavadéni nové techniky, novych forem a metod prace,

dodrZovani obecné platnych a vnitinich pfedpisti organizace,

vykon prace za neptitomného pracovnika,

dodrzovani standardt kvality péce, stanovenych pracovnich principti a postupi,
dodrzovani ml¢enlivosti, pravidelné a piesné vedeni dokumentace,

spoluprace s ostatnimi Useky, vzdjemnd komunikace mezi sebou ptedavani
informaci a aroven komunikace s Klienty,

dalsi vzd€lavani, ochota pfijimat nové metody a postupy,

zlepSovani pracovniho prostiedi,

zajiStovani ndrazovych a mimotadnych ukoli,

mimotradné ekonomické a statistické ukoly a vykazy,

pozitivni hodnoceni kontrolnich organt,

narazové¢ a uklidové prace vétsiho rozsahu (malovani st¢hovani apod.),
vyuzivani a udrzovéni uklidové a praci techniky a pomicek,

dodrZovani hygienickych ptedpisii, pouzivani OOPP,

spoluprace s ostatnimi useky, dodavateli, prizkum trhu,

v rowe

rozsifeni ¢innosti, zlepSeni sluzeb klientiim,

dodrZovani hygieny a OOPP, udrzovani technologického zatizeni."'

Uvedena hodnotici kritéria jsou obecna pro vSechny pracovni pozice CSS, a proto si

je vedouci prizptisobuji dle svych potieb.

Zpétnou vazbu lze velmi efektivné (rychle a Casto) zprostfedkovat také komunikaci.

Aby byla komunikace efektivni, musime ptitom dodrzovat urcita pravidla. Musime mit

na paméti, ze komunikace je minimalné dialog, rozhodn¢ ne monolog. Chceme-li aby

nas ncékdo poslouchal, musime umét naslouchat 1 my. Skute¢ny dialog ovSem

nevylucuje, Ze dominantni postavou komunikace bude vedouci. Komunikace nespociva

M0 Metodika piijimani, zaskolovani a profesniho rozvoje zaméstnancii, Centrum socialnich sluzeb, piispévkova organizace, Brno,

2007.
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pouze Vtom, ze vedouci zadd ukoly, néco vytkne, néco pochvali a odchazi pryc.
Zaméstnanci velmi oceni, kdyz se za nimi pfijde ,jen tak®™, zeptat se zda néco

nepotiebuji a zda je vse v poradku, oceni vstiicnost a slugnost.***

3.5 Rizeni v kontextu firemni kultury

Na uvod této kapitoly bych rada uvedla nékolik definic, které velmi piesné
a ucelené¢ popisuji co je to firemni kultura. Kultura v obecném vyznamu je
vSudypfitomna, projevuje se vV mysleni, vV chovani, v ¢innosti zaméstnancti a odrazi se
také na vnitinim prostiedi a prezentaci firmy navenek. Firemni kultura vyjadiuje urcity
charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry, kterd ovliviluji mySleni a jednani
pracovnikd, ale i celkovou atmosféru, ve které probihd veskery wvnitropodnikovy

12 Je definovana, jako souhrn psanych a fecenych pravidel, jak bude firma

Zivot.
postupovat Vv ur¢itych ptipadech a situacich, jaka bude komunikace uvniti firmy, styl
prace a subordina¢ni postup.** Nebo jako veli¢ina prvkii (souhrn predstav, piistupii
a hodnot), ptsobici na mysleni jedince, odrazejici se pak v jeho samotné ¢innosti
a vysledcich organizace a ovliviigjici jeji soucasné a budouci uspéchy nebo také

neusp&chy. '

Firemni kultura vychazi z filozofie poslani organizace z jejich vizi a cilt, aby byla
funk¢éni, musi byt podporovana chovanim organizace a jejich lidi uvnitf 1 navenek.
Tvoii ji:

* Jogo, design (jednotny vizudlni styl),
= komunikace organizace (prezentace na vetejnosti, reklama, dostupnost informaci

0 organizaci),

* interni vztahy (prostfedi a klima v organizaci roven osobnich vztahl, vcetné

konvenci tykani ¢i vykani, vyména informaci mezi organizaci a pracovnikem),

MW HALIK, J. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008. ISBN 978-80-247-2475-1. 128 s., s. 93.

Y2 SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI Publishing, s. r. 0., 2004. ISBN 80-7357-046-7. 87 s,, 5. 9, 10.

WHALIK, J. Vedeni a fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008. ISBN 978-80-247-2475-1. 128 s., s. 115.

14 PEEIFER, L., Umlaufovéa, M. Firemni kultura, sila sdilenych cilii, hodnot a priorit. Praha: Grada a.s ., 1993. ISBN 80-7169-018-
X.144s.,5.19 - 21.
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= zvyklosti (systém hodnot, tradic, historek, vzhled prostfedi, v némz lidé pracuji,
jejich tprava a chovani, odmeény a sankce, zadané zptisoby chovani pracovniki),

= image organizace (celkovy obraz organizace vnimany jejim okolim). Silnd firemni
kultura je obrovskou pomoci a podporou pro management a zaroven stabilizatorem

“ 115
pro zamestnance

Vefejnost bude Vvramci firemni kultury organizace ocekavat chovani, které je
Vv souladu s nasim poslanim poskytovat pomoc a podporu zaloZenou na individualnim
ptistupu, hodnotich demokracie, lidskych pravech a socidlni spravedlnosti osobam
v nepiiznivé socialni situaci, Ktery je v souladu s nasim cilem, pomahat uzivatelim Zzit

aktivni a dlstojny Zivot za podpory jejich sob&stadnosti.'®

Tomu ma napomahat eticky kodex pracovniki v socialnich sluzbach, ktery pro

fadové zaméstnance organizace obsahuje tyto zasady:

= vede klienty k védomi odpovédnosti sam za sebe,

= respektuje potieby uzivatelil, jejich nazory, soukromi, intimitu, duchovni potieby
a lidska prava,

= uzivatelim nabizi individudlni podporu,

= pfijimé osobni odpovédnost za sva rozhodnuti pii vykonu své préce,

= klade na sebe pti vykonu povolani vzdy nejvyssi pozadavky,

= aktivné usiluje o vlastni odborny, osobni a intelektudlni rast,

= usiluje o to, aby uzivatel vyuzil v§ech svych schopnosti a dovednosti a podporuje ho
V jejich rozvijent,

= vyuziva pfi vykonu své prace veskeré své znalosti a dovednosti,

= respektuje rozdily v ndzorech a praktickych ¢innostech kolegt, kritické ptipominky
k nim vyjadfuje na vhodném misté¢ a vhodnym zptisobem, je nepfipustné toto fesit
ptred uZivateli sluZeb ¢i jejich ptibuznymi,

= pred uzivateli sluzeb nebo jejich ptibuznymi nefesi situace souvisejici s jinymi
uzivateli,

AT PP . w117
= nezneuziva svého postaveni vici uzivatelim sluzby.

15 SEDIVY, M. Vybudujte si silnou znacku, Public relations v socialnich sluzbach. Socialni sluzby, ro¢nik XII., biezen 2010, s. 24.
ISSN 1803-7348.

18 Centrum sociélnich sluzeb, piispévkova organizace, Brno [on ling], [cit. 2012-09-15].
Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925&nav02=8398,

W Eticky kodex, Denni stacionai Gaudium, Centrum socialnich sluzeb,ptispévkova organizace pro fadové zamédstnance.
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Eticky kodex pro vedouci pracovniky obsahuje tyto zasady:

= vyykonava svou praci na vysoké odborné urovni Snejvétsi mirou sluSnosti,
vstiicnosti, porozuméni, ochoty pomoci a bez jakychkoliv pfedsudkai,

= respektuje jedineCnost kazdého uzivatele bez ohledu na jeho ptivod, etnickou
ptislusnost, rasu ¢i barvu pleti, matetsky jazyk, vék, pohlavi, rodinny stav, zdravotni
stav, sexualni orientaci, ekonomickou situaci, nabozenské a politické presvédceni
a bez ohledu na to, jak se podili na zivoté celé spolecnosti,

= chrani uzivatele pfed ponizovanim, zneuzivanim ¢i jakymkoli vykofistovanim,

= usiluje o to, aby uzivatel vyuzil vSech svych schopnosti, znalosti a dovednosti
a podporuje ho Vv jejich rozvijeni,

= odpovédné plni své povinnosti vyplyvajici se zdvazku (popis pracovni naplné,
ptikazy nadfizené¢ho) ke svému zaméstnavateli,

» snaZzi se ovliviiovat pracovni postupy a jejich praktické napliiovani s ohledem na co
nejvyssi troven sluzeb poskytovanych uzivatelim,

= respektuje znalosti, zkusSenosti a dovednosti svych kolegli a ostatnich odbornych
pracovnikl a respektuje rozdily v ndzorech a v pfistupech k praktickym ¢innostem,

= respektuje pravo kazdého zaméstnance na seberealizaci a podporuje osobnostni
a profesni rozvoj zaméstnanci podporou jejich ucasti na odbornych seminatich
a supervizi,

= vytvafi atmosféru spoluprace, vstficnosti, vécnosti, kultivovanosti v jednani
na pracovisti,

= pracovni, provozni, uzivatelské 1 persondlni zalezitosti teS$i objektivné, jedna
nestrannym zptisobem,

= nezneuziva vyhod vyplyvajicich z jeho pracovniho zatazeni ani informaci ziskanych

pii vykonu zaméstnani pro sviij soukromy z4j em.'®

roxr 4 Jo 4

Eticky kodex je norma umoziujici etické fizeni organizace. Vytvafi podminky pro

kvalifikovangj$i a spravedlivéjsi rozhodovani v ptipadé problému. Etické rozhodovani

se neobejde bez empatie a nestrannosti zaméstnanci. ™

M8 Eticky kod(?x, Denni stacionai Gaudium, Centrum socidlnich sluzeb,pfispévkova organizace pro vedouci pracovniky.
M PUTNOVA, A. Seknicka, P. Etické Fizeni ve firmé. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007. ISBN 978-80-247-1621-3. 168 s.,
s. 117 - 118.
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II. PRAKTICKA CAST
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4. ZAKLADNI CHARAKTERISTIKY EMPIRICKE CASTI

Prakticka ¢ast diplomové prace se zabyva vyzkumnym problémem, cilem vyzkumu,
hypotézami, metodou a metodikou vyzkumu, zptisobem kvantifikace, analyzou
a interpretaci udaji zjiSt€nych z dotaznikl. Obsahuje informace o organizaci zvolené
pro vyzkum, vyhody a nevyhody této volby. Zavér kapitoly je vénovan dil¢imu

zhodnoceni vysledkt z vyzkumu.

Vyzkum byl realizovan Vv piispévkové organizaci - Centrum socialnich sluzeb Brno
(dale jen CSS), ztizené Magistratem mésta Brna. Tato piispévkova organizace je
zaméfena na pé€i o socidlné¢ znevyhodnéné obfany a zdravotné postizené obcany
a poskytuje odborné socialni poradenstvi ptrevazné pro rodiny s détmi, ale také
jednotliveam. CSS jako nastupnickd organizace M¢éstského tustavu socialnich sluzeb,
zahdjila ¢innost k 1.1.2001 s celkovym poctem 109 zaméstnanct. Do konce roku 2012
se CSS postupné rozristalo na soucasny pocet 223 zaméstnanci a to v souvislosti
s nartistem poskytovanych socidlnich sluzeb. Grafy €. 5 az 8 popisuji profesni skladbu,
kvalifikaci, po¢ty zaméstnanct dle doby trvani prace u organizace a poCty muzi a zen

pracujicich u organizace.
Profesni skladba organizace odpovida potfebam zajiSténi provozu, v navaznosti
na zakon 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach. Zaméstnance podle profesi v absolutnich

a relativnich ¢islech, znazornuje graf ¢. 4

Graf ¢. 4 Zaméstnanci CSS dle profesi'™

10 (5%)
1(0%)

uTHP
20(9%) 5(2%)
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m Stiedni zdravotnicti prac.

® Nutriéni terapeut

H Fyzioterapeut

m Pedagogicti pracovnici

B Pracovnici socialnich sluzeb
Socialni pracovnici

Psychologové

Manualni pracovnici

Zdroj: Udaj z personalniho softwaru CSS.

20{Jdaj z personalniho softwaru CSS, per/Vema 17.04 S049 Org.:70887039/0 12.2012, dne 17.12.2012.
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Z grafu je patrné, ze pfevazna vétsSina zaméstnancti 109 osob (49%) jsou pracovnici
socidlnich sluzeb, dale sestupné jsou to psychologové 26 osob (12%),
technickohospodaisti pracovnici (THP) 25 osob (11%), manudlni pracovnici (adrzba,
kuchafti apod.) 20 osob (9%), pedagogicti pracovni (vychovna nepedagogicka ¢innost)
14 osob (6%), socialni pracovnici 13 osob (6%), stfedni zdravotnicti pracovnici 10 osob

(5%), fyzioterapeuti 5 osob (2%) a 1 nutri¢ni terapeut.

Zameéstnance podle vzdélani v absolutnich a relativnich Cislech, znazornuje graf ¢. 5

Graf &. 5 Zaméstnanci CSS dle vzdélini**

15(7%)

H zakladni

| vyuéeny

 vyuéeny smaturitou
M tplné stredni

vseohecné
5(2%) M tipIné stredni odbornoé

11(5%) m vysokoskolské

Zdroj: Udaj z personalniho softwaru CSS.

Nejvice zamé&stnancti 69 osob (31%) mé uplné stiedni odborné vzdélani (USO), dale
sestupné jsou to zaméstnanci 65 osob (29%) s vysokoskolskym vzdélanim (VS), 58
osob (26%) se stfednim odbornym vzdélanim (SOU), 15 osob (7%) se zakladnim
vzdélanim, 11 osob (5%) s uplnym stfednim vieobecnym vzdélanim (USV) a 5 osob
(2%) je vyucenych s maturitni zkouskou. Zaméstnancim pievazné se sttedoskolskym

nebo vysokoskolskym vzdélanim odpovida profesni skladba viz graf €. 4.

121 (Jdaj z personalniho softwaru CSS, per/Vema 17.04 S049 Org.:70887039/0 12.2012, dne 17.12.2012.
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Zameéstnance podle délky doby trvani pracovniho poméru v absolutnich

a relativnich c¢islech, znazornuje graf €. 6.

Graf &. 6 Zaméstnanci CSS dle délky trvani pracovniho poméru®

0
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Zdroj: Udaj z personalniho softwaru CSS.

Z grafu je patrné, ze nadpoloviéni vétSina zaméstnancti 113 osob (51%) pracuje
u organizace do 5 let, dale sestupné podle po¢tu zaméstnanci je to 50 osob (22%) do 10
let, 29 0sob (13%) do 15 let, 18 osob (8%) do 20 let a nejméné 13 osob (6%) nad 20 let.
Na délku trvani pracovniho poméru v organizaci mél vyznamny vliv zakon ¢. 108/2006
Sb., o socialnich sluzbach platny od 1.1.2007. Zakon vymezil novou pracovni pozici,
pracovnika socidlnich sluzeb, jeho vzdélani a vzdélavani a vyplynula z n€j povinnost
mit socialniho pracovnika pro kazdou socialni sluzbu samostatné. V letech 2007 — 2010,
tak dochazi ke zvysené fluktuaci v organizaci, zejména z divodu nevyhovujiciho
vzdélani stavajicich zaméstnanct a nedostatku socialnich pracovnikl. V tomto obdobi
bylo nové pfijato celkem 203 zaméstnanct a odeslo 160 zaméstnancti (v€. zaméstnanct
odchazejicich do starobniho dichodu), z tohoto diivodu je prevazna €ast pracovnikl

s délkou trvani pracovniho poméru do 5 let.

122 (Jdaj 7 personalniho softwaru CSS, per/\Vema 17.04 S049 Org.:70887039/0 12.2012, dne 17.12.2012.
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Zaméstnance podle pohlavi v absolutnich a relativnich ¢islech, znazornuje graf €. 7.

Graf &. 7 Skladba zaméstnancii CSS dle pohlavi'®®

Hm zeny

W muii

Zdroj: Udaj z personalniho softwaru CSS.

Pfevaznou vétSinu zaméstnancl organizace tvoii Zeny 177 osob (79%) muza je

mensina 46 0sob (21%).

Uvedené tudaje struéné ptedstavuji skladbu zaméstnanct zajist'ujicich cinnost
organizace vramci jeji struktury a dle stanovenych pravidel, o kterych se zminuji
v kapitolach dvé a tii v teoretické casti diplomové prace. Rovnéz charakteristicka

skladba zamé&stnanct ovlivituje Groven efektivity fizeni.

2 {Jdaj z personalniho softwaru CSS, per/Vema 17.04 S049 Org.:70887039/0 12.2012, 17.12.2012.
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4.1 Divody volby dané organizace pro vyzkum

Vybér téma diplomové prace ,Efektivni vedeni lidi v organizaci“ byl ovlivnén
zdjmem o problematiku fizeni lidskych zdrojii, ktery souvisi s vykonem mé prace
v organizaci, kde pracuji jako ekonomka od roku 2005. V ramci své pracovni pozice
jsem odpovédna za vyvoj hospodareni celé organizace a jsem také povétfena vedenim
mzdové, persondlni a financni uétarny. Dale mé velmi zaujala moznost realizace
vyzkumu zaméfeného na tuto problematiku ve vlastni organizaci. Mam tak moznost
ovefit si icinnost pravidel a metodik organizace a zjistit miru jejich uplatnovani v praxi
vedoucimi organizacnich slozek, pracovni motivaci a uspokojovani osobnich potieb

zaméstnancl V ramci vykonu préace.

Vyhodou pro vyzkum ve vlastni organizaci byl piistup ke vSem klicovym
informacim, vcetné vnitini legislativy (Organiza¢ni fad, Pracovni fad, Metodika
pfijimani, zaskolovani a profesniho rozvoje zaméstnancl, smérnice Prohlubovéni
a zvySovani kvalifikace zaméstnanct). Dale znalost prostiedi a podminek pro
zajistovani Cinnosti a také urCitého okruhu lidi, ktefi v organizaci pracuji, jedna se
zejména o vedouci organiza¢nich slozek CSS. V ramci rozhovorl s nimi jsem ziskala
informace o tom, jak v praxi realizuji vybér, adaptaci a hodnoceni zaméstnanct
a dodrzovani etického kodexu zaméstnanci. Informace mi umoznily 1épe chapat jejich

individualni zpisob uplatiovani pravidel a metodik organizace.

Nevyhodou pro vyzkum ve vlastni organizaci byla ur¢ita obava ze strany vybranych
respondentli, aby udaje byly skute¢né vyuzity, tak jak bylo sd€leno, pouze pro mou
diplomovou préci. Spoléhala jsem se na nékolikaletou bezkonfliktni spolupraci
na urovni pratelskych vztahli s vedoucimi organizacnich slozek. Ocekavala jsem
v tomto ohledu z jejich strany pochopeni a ochotu spolupracovat. Jednotlivé vedouci
pracovniky jsem seznamila s teoretickou ¢asti diplomové prace, se svou ptredstavou co

od vyzkumu ocekéavam a jak budu se zjiSténymi udaji nakladat.

Realizace vyzkumu v CSS, vyuziti informaci a idaji o organizaci bylo schvéaleno

feditelem organizace.
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4.2 Vyzkumny problém, stanoveni cile vyzkumu a hypotéz

Vyzkumnym problémem je Ttroven efektivity fizeni lidskych zdroja
VvV podminkach zvolené organizace. Odpovédnost vedoucich pracovnikii pro fizeni
lidskych zdroju za uroven vykonnosti (efektivity) zaméstnanci, v zavislosti na zpisobu
jejiho dosazeni. Na schopnostech vedoucich pracovnikii vyuzivat optimalné dostupné

motivacni nastroje, komunikaci, rozvoj kvalifikace a jejich osobniho ptikladu.

Cilem vyzkumu diplomové prace bylo citlivym zplisobem shromazdit udaje,

vedouci ke:

= zjiSténi urovmné efektivity tizeni vedoucich pracovnikli socialnich sluzeb CSS
a jejich vnimani urovné fizeni samotného vedeni CSS. To znamena zjistit miru
uplatiovani nastroji a metod souvisejicich s organizaci prace, vzdélavanim
a motivaci.

»  zjisténi pracovni motivace zaméstnancl, na zdkladé divodii volby vykonavané
prace, jsem stanovila tyto hypotézy:

HI1: Zaméstnanci, ktefi si zvolili praci odpovidajici jejich ptedstavé o tom, co by

v zivote¢ chtéli delat, budou nejvice preferovat motivy pro vykon prace: pomdahat

druhym, tymovéa spoluprace a komunikace (motivy vztahové) pied ostatnimi motivy.

H2: Zaméstnanci, ktefi si zvolili praci z divodu nedostatku jinych moZznosti, budou

nejvice preferovat motivy pro vykon prace: jistota zaméstnani (motiv existencni) pred

ostatnimi motivy.

H3: Zaméstnanci, ktefi si zvolili praci na zakladé své odbornosti, budou nejvice

preferovat motivy pro vykon prace: mzda a odménovani, odbornost, samostatnost,

objektivni hodnoceni a informovanost (motivy ristové) pied ostatnimi motivy.

= zjisténi miry dilezitosti motivii pro vykon prace z pohledu uspokojovdni osobnich
potieb na urovni jednotlivych socialnich sluzeb, vedoucich a zaméstnancii a také

z pohledu véku a délky prace u organizace.
Dil¢im cilem diplomové prace bylo zjistit miru preferenci schopnosti a dovednosti

pii vybéru novych zaméstnancii vedoucimi zatizeni. Pfijimani zaméstnanci je jednim

Z klicovych okamzika, ktery velmi usnadni jejich naslednou pracovni a socidlni
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adaptaci na dané podminky v organizaci a je mu v tomto ohledu v organizaci vénovana

velka pozornost a pfisuzovana vyznamna tloha.

4.3 Metody a metodika vyzkumu

V praktické c¢asti diplomové prace jsem realizovala kvantitativné oOrientovany
vyzkum metodou dotazniku. Dotaznik obsahuje otazky uzaviené, polozaviené
a §kalové. Forma $kaly je numericka, druh pofadova.'** Hodnoceni kalovych otazek
probihalo na zaklad¢ stupnovani dulezitosti od ¢&isla 1 (1,00 — 1,49), povazuji
za nejméné dulezité, 2 (1,50 — 2,49) za méné dulezité, 3 (2,50 — 3,49) za dulezité, 4
(3,50 — 4,49) za vice dilezité az po ¢islo 5 (4,50 — 5,00) povazuji za nejvice dulezité,

které bude hodnoceno dle potadi dané dulezitosti.

Dotaznik, jako hlavni vyzkumnd metoda byl vybran z divodu:
= jeho ekonomicnosti — 1ze ziskat nazory od hodné respondentii v kratkém case,
= zajiSténi anonymity respondenta,
* ujeho pfedavani nemusi byt vyzkumnik ptitomny,

= jednodusi vyhodnocovani.

Tyto vyhody prevazily nad nevyhodami, které s dotaznikem také souvisi jako jsou:

= hrozba niZ$i navratnosti,

= chybi kontrola, zda dotaznik vyplnil osloveny respondent,

= pii zasilani dotaznikli nemé respondent moznost se zeptat, v pfipad€, Ze nerozumi
otazce,

= omezena odpoveéd pii otdzkach uzavienych,

= nizké flexibilita na nové okolnosti pfi predem danych otazkéach.*®

Dotazniky byly piedany osobné nebo prostiednictvim dalSich osob a rovnéz

prostiednictvim e-mailu na 8 zafizeni CSS, kde pracuje 135 zaméstnancti. Vedoucim

124 Gavora, Peter a kol. 2010. Elektronick4 ugebnica pedagogického vyskumu. [online]. Bratislava : Univerzita Komenského, 2010.
[cit. 2012-12-27]. Dostupné na: http://www.e-metodologia.fedu.uniba.sk/ ISBN 978-80-223-2951-4.

25 Gavora, Peter a kol. 2010. Elektronické ugebnica pedagogického vyskumu. [online]. Bratislava : Univerzita Komenského, 2010.
[cit. 2012-12-27]. Dostupné na: http://www.e-metodologia.fedu.uniba.sk/ ISBN 978-80-223-2951-4.
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pracovnikim byl dotaznik pfedan vzdy osobné. Do vybéru jsem zahrnula 4 zafizeni
zabezpecujici sluzbu socialni péce, 3 zatizeni zabezpecujici sluzbu socialni prevence a 1

zatizeni zabezpecujici odborné socialni poradenstvi.

Struktura dotazniku (viz pfiloha ¢. 1) v ramci jeho obsahu zahrnuje demografické
polozky zamétfené na zjisténi osobnich udaji o respondentovi (veék, nazev zatizeni,
délku prace u organizace, délku odborné praxe a Vzdélélni).126 Upustila jsem od zatrazeni
do pracovni pozice a pohlavi z divodu minimalizace tdaji, které by vedly K vys$si mife

identifikace osab.

Otazka ¢. 1 obsahuje uzaviené polozky a s otazkou €. 2, obsahujici 11 polozek

hodnocené Skalou byly zaroven otazkami, uréenymi pro testovani stanovenych hypotéz.

Ziskané udaje z odpovédi na otazku ¢. 2 byly rovnéz pouzity pro vyhodnoceni
potadi dilezitosti motivii pro vykon prdce a pro vyhodnoceni vztahu vykon prace
a uspokojovani osobnich potieb zaméstnanci. K tomuto ucelu jsem vyuzila motivaéni
teorii  Alderfera, ktery uspokojovani potfeb nehodnoti podle posloupnosti nybrz
v zavislosti na struktuie konkrétni osobnosti a redukuje motivy do tfi Urovni
uspokojovani:
= potieby existenéni — mzda a dal§i odméinovani, jistota zaméstnani, pracovni

prostiedi,
= potieby vztahové — atmosféra na pracovisti, tymova spoluprace, komunikace,

pomoc druhym,
= potieby rastové — odbornost (profesionalni rozvoj), samostatnost (moznost uplatnéni
vlastni iniciativy), objektivni hodnoceni prace, kvalitni informovanost o déni

Ly s 127
na pracovisti.

Vysledna zjisténi jsem podrobila komparaci na urovni vedouci pracovnik
a zaméstnanci, zamé&stnanci jednotlivych socidlnich sluzeb a zaméstnanci dle véku

a délky prace u organizace.

126 Gavora, Peter a kol. 2010. Elektronick4 ugebnica pedagogického vyskumu. [online]. Bratislava : Univerzita Komenského, 2010.
[cit. 2013-02-07]. Dostupné na: http://www.e-metodologia.fedu.uniba.sk/ ISBN 978-80-223-2951-4.

2T BEDRNOVA, E., Novy, L a kol. Psychologie a sociologie izeni. 1. vyd. Praha: Management Press, 1998. ISBN 80-85943-57-3.
559s., 5.499.
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Otazky ¢. 4 — 15 obsahuji polozky polouzaviené, byly ur¢ené ke zjisténi vnimani
urovné fizeni v oblasti hodnoceni, odménovani, komunikace, atmosféry na pracovisti
a uspokojovani pracovnich podminek. Odpovédi na otazky mély za ukol odhalit, zda
jsou vyuzivany nastroje vedouci k efektivnimu fizeni a vedly ke zjisténi urovné
efektivity fizeni. Odpovédi na otazky byly secteny podle typu odpovédi (ano, ne,
neutrdlni odpovéd’) a vyjadieny V absolutnich Ccislech a Vv procentech. Métitkem

efektivity Fizeni byly kladné odpovédi, hodnoceny dle nasledujici tabulky.

Tabulka &. 3 Hodnoceni efektivnosti vedeni'®®

Procenta Efektivnost vedeni prace
81 - 100 velmi dobra
61 - 80 Dobra
41 - 60 Stiedni
21-40 Mala
0-20 velmi mala

Zdroj: Rehot A., Sigut Z., Zaklady teorie a praxe fizeni, Brno,
2009 — vlastni aprava.

Otazka ¢. 16 je opét skalova, byla urcena pouze pro vedouci zaméstnance, méla za

ukol odhalit jejich preference schopnosti a dovednosti pfi vybéru zaméstnanci.

4.4 Kvantifikace, analyza a interpretace zjisténych udaji

Analyza a interpretace zjiSténych udaji byla podfizena metodologickym
vychodiskiim charakteristickym pro socidlni pedagogiku, pfedev§im humanistickym
piistupem zkoumani reality, jeho ,.chapajicim popisem*. Z pohledu socialni
pedagogiky ma interpretace V procesu zkoumani zasadni vyznam a je mozné
ji realizovat n€kolika zpiisoby:
= geneticky: v pfipad¢ fetézce udalosti, hledame podstatu a ptivod jevu, jeho zacatek

a konec,

128 REHOR, A., Sigut, Z. Zdklady teorie a praxe izeni. Brno: IMS 2009. 167 s., s. 136 — vlastni iprava.
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kauzélni: udalosti se vykladaji z pohledu jejich pticin a motivi,

= statisticky: opirdme se 0 ziskané kvantitativni udaje,

= hypoteticky: postac¢i nam vysloveni urcitych predpokladu,

= funkcionalni: hleda se funkce, na jejimz zéklad¢ se da zjistény jev vysvétlit,
= teleologicky: zjisténé jevy se objasiiuji nalezenim jejich Gicelu a cilé.*?®

Zvolila jsem analyzu a interpretaci statistickou na zakladé ziskanych statistickych

udaju a kauzalni z pohledu pfic¢in a motivl vzniku danych jevii.

Analyza a interpretace zjiSténych udaji probihala ve vazbé na cile vyzkumu, vzdy
po kvantifikaci otazek, které¢ s nimi souvisi. Vyhodnoceni bylo formou tabulky nebo
grafickym znazornénim, doplnéné slovnim popisem a tam kde to bylo vhodné také

komentafem.

Do vyzkumu bylo zatazeno 81 respondenti (74 tfadovych zaméstnancl a 7
vedoucich pracovnikill). Z poctu 135 oslovenych zaméstnanct vratilo vyplnény dotaznik
95 zaméstnancu, ale 14 dotazniki muselo byt vyfazeno z divodu netplnych udaji. Graf

¢. 8 zndzoriuje navratnost dotaznikd.

Graf ¢&. 8 Navratnost dotaznikii

40(30%)

Hvraceny Mnevraceny

Z grafu je patrné, ze z ocCekavanych 135 dotaznikd bylo vraceno 95 (70%) a 40

(30%) dotaznikti nebylo vraceno.

129 KRAUS, B. Zdiklady socidini pedagogiky. 1 vyd., Praha: Portal, 2008. ISBN 978-80-7367-383-3. 215 s., 5. 29 - 30.
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Demografické idaje z dotazniku

Tato Cast zahrnuje sumarizaci demografickych udajii z dotaznikd. Jedna se
o Clenéni respondentii podle druhu socialni sluzby, véku, vzd€lani, délky prace
u organizace a délky odborné praxe. Vysledné udaje jsou vyjadieny v grafech
¢.9-13.

Graf ¢. 9 Respondenti podle jednotlivych socidlnich sluZeb

9(11%)

20(25%)

B Socialnipece M Socidlniprevence Socidlni poradenstvi

Skladba respondentii podle typu socialni sluzby je tvoiena z 9 (11%) pracovnikl
socialniho poradenstvi, z 20 (25%) pracovnikt socialni prevence a 52 (64%) pracovniku

socialni péce.

Graf ¢. 10 Respondenti podle véku

10(12%)

22(27%) I ’

20(24%)

30(37%)

Emdo30let mdod0let do50let M nad?50let

Vékova skladba respondentit je 10 (12%) pracovniki do 30 let, 20 (24%)

pracovnikd od 40 do 50 let, 22 (27%) pracovnikid nad 50 let a 30 (37%) pracovnikt od

30 do 40 let. V&kovy primér zam&stnanct organizace je 48 let."*

%0 {Jdaj z personalniho software CSS, per/Vema 17.04 S049 Org.:70887039/0 12.2012
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Graf ¢. 11 Respondenti podle praxe v oboru

5(6%) 5(6%)

14 (17%)

BMdo5let mMdolOlet mdolSlet mdo20let mnad20let

Skladba respondentti podle délky praxe je tvofena 5 (6%) zaméstnanci od 15 do 20
let praxe, 5 (6%) zaméstnanci nad 20 let praxe, 14 (17%) zaméstnanci od 10 do 15 let
praxe, 21 (26%) zaméstnanci od 5 do 10 let praxe a nejvice zaméstnanci je do 5 let

praxe 36 (45%).

Graf ¢. 12 Respondenti podle délky doby zaméstnani

3(a%) 4%

10(12%)

Mdo5let mdolOlet mdolS5let mMdo20let mnad20let

Skladba respondentti podle délky doby zaméstnani u organizace je tvotena 3 (4%)
zameéstnanci od 15 do 20 let, 4 (5%) zaméstnanci nad 20 let, 10 (12%) zaméstnanci od
10 do 15 let, 20 (25%) od 5 do 10 let a 44 (54%) zaméstnanci do 5 let délky doby

zamestnani u CSS.
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Graf ¢. 13 Respondenti podle vzdélani

2(3%)
17 (21%)

j—

31(38%)

30(37%)

1(1%)

ZS mSOU msSS mvoS mvs

Skladba respondentii podle vzdélani zahrnuje 1 (1%) zaméstnance s vysSim
odbornym vzdélanim (VOS), 2 (2%) zaméstnance se zakladnim vzdé&lanim (ZS), 17
(21%) zaméstnanci se stfednim odbornym udilisttm (SOU), 30 (37%)
s vysokoskolskym vzdélanim (VS) a 31 (39%) se stfedoskolskym vzdé&lanim (SS).

Zjisténé vysledky z dotazniki, podle jednotlivych otazek dotazniku

Tato ¢ast vyzkumu zahrnuje vysledna zjisténi z odpovédi na otazky z dotaznikii.
Odpovédi na otazku €. 2 jsem pro ptehlednost, v zavislosti na cile vyzkumu, rozdélila

do tif ¢asti ,,A%, ,,B“a,,C*.

Otdzka ¢. 1 Vykonavanou praci u organizace jsem si zvolil, protoze (zakrouzkujte jednu
Z mozZnosti):

a) odpovida mému vzdélani,

b) odpovida mym piedstavam o tom, co bych v zivoté chtél(a) délat,

C) praci jsem piijal(a) z divodu nedostatku jinych moznosti.
Piehled odpovédi respondentti celkem (Clenéno podle druhu socidlni sluzby)

vyjadieno v absolutnich ¢islech a v procentech v tabulce ¢. 4 a komparace v procentech

v grafu €. 14.
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Tabulka ¢. 4 Diivody volby prdce, respondenti celkem

Respondenti
podle druhu
socialni sluzby

Profese odpovida
mému vzdélani

Profese odpovida
mym predstavim o
tom, co bych v zivoté
chtél(a) délat

Profesi
vykonavat
Z duvodu
nedostatku

jinych moZnosti

pocet % pocet % pocet %

osob osob osob
Socialni péce 7 14 39 75 6 11
Socialni prevence 4 20 15 75 1 5
Socialni

1 11 8 89 0 0

poradenstvi
Celkem 12 15 62 77 7 8

39 (75%) zamé&stnanci ze sluzeb socidlni péce, 15 (75%) zaméstnanct ze sluzeb

socialni prevence a 8 (89%) zaméstnanci ze socialniho poradenstvi uvedlo,

ze vykonavana profese je dle jejich predstav o tom, co by v zZivoté chtéli délat. Tento

motiv pfevazuje nad volbou prace podle vzdélani a volbou prace z diivodu nedostatku

jinych moZnosti.

Graf ¢. 14 Davody volby zaméstnani, komparace podle druhu

socidalni sluZby
100% - 1 5%,
80% - nedostatek jinych
moZnosti
60% -
| dle predstav
40% A
20% - H dle vzdélani
0% r
socialni socialni socialni
péce prevence poradenstvi

Ve sluzbach socialni péce pracuje nejvice zaméstnanct (11%), kteti uvedli, ze si

praci zvolili z divodu nedostatku jinych mozZnosti, ve sluzbach socialni prevence

pracuje nejvice zameéstnancu (20%), ktefi si praci zvolili podle vzdélani a ve sluzbach
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socialniho poradenstvi pracuje nejvice zaméstnancti (89%), ktefi si praci zvolili, protoze

odpovida jejich predstavdm o tom, co by v zivoté chtéli délat.

Komentar:
Praci v organizaci si v priméru 77 % respondentl zvolilo, protoze odpovida jejich

predstavé o tom, co by v zivoté chtéli délat.

A) Motivy a jejich diileZitost pro vykon prace u organizace — vysledky

V casti ,,A* prezentuji vysledky z odpovédi na otazku €. 2 z pohledu dilezitosti

motivl pro respondenty celkem a za vedouci pracovniky.

Otizka ¢ 2 Ohodnotte motivy a jejich dilezitost pro vas vykon prace (mzda
a odménovani, jistota zaméstnani, pracovni prostiedi, atmosféra na pracovisti,
odbornost, samostatnost, tymova spoluprace na pracovisti, komunikace na pracovisti,
objektivni hodnoceni prace vedoucim, kvalitni informovanost o déni na pracovisti,

pomoc druhym).

Hodnoceni motivi podle dulezitosti, respondenti celkem (81 zaméstnancu),
je vyjadieno v tabulce ¢. 5. Potadi dulezitosti bylo uréeno po¢tem bodu a aritmetickym
prumérem. Body byly ptidélovany na $kale dle vnimané dileZitosti respondenta od ¢isla
1, povazuji za nejméné duilezité, 2 za méné dualezité, 3 za dilezité, 4 za vice dilezité

az po c¢islo 5 povazuji za nejvice dulezité.
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Tabulka ¢. 5 Poradi motivii dle diileZitosti pro vykon prdce, respondenti celkem

) Soucet Primérna
Motiv Poradi
bodu hodnota

Komunikace na pracovisti 1. 355 4,38
Jistota zamé&stnani 2. 352 4,35
Atmosféra na pracovisti 3. 349 4,31
Pomoc druhym 4. 337 4,16
Tymova spoluprace na pracovisti 5. 326 4,02
Objektivni hodnoceni prace vedoucim 6. 318 3,88
Samostatnost (uplatnéni vlastni
o 7. 308 3,80
iniciativy)
Mzda a dalsi odménovani 8. 306 3,78
Kvalitni informovanost o déni na

o 9. 301 3,72
pracovisti
Odbornost (profesionalni rozvoj) 10. 296 3,65
Pracovni prostiedi (materialné
technické vybaveni a estetické 11. 283 3,49
provedeni)

V potadi od 1. do 10., s celkovou primérnou hodnotou od 3,50 do 4,49 bodi,
vyhodnotili respondenti motivy jako vice dulezité. Motivy komunikace, atmosféra,
pomoc druhym, tymova spoluprace (jedna se o socialni motivy) a jistota zamé&stnani
(existenéni motiv) se umistili v prvni poloving potadi od 1. do 5. Zadny motiv nebyl
hodnocen jako méné nebo nejméné dilezity. Minimalni hodnota byla pfifazena
pracovnimu prostiedi 3,49 bodl, motiv byl vyhodnocen jako duilezity a umistil se na

poslednim 11. pofadi.

Komentar:

Z tabulky je patrné, ze respondenti preferuji nejvice socialni motivy, jakymi jsou
komunikace, tymova spoluprace, atmosféra a pomoc druhym a existen¢ni motiv jistota
zameéstnani, umistily se na prvnich mistech tabulky s primérnou hodnotou vyssi nez

4 body. Na prvnim misté je to komunikace, umoziujici v sou¢asném dynamickém svéte
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orientaci i piekonani hrozicich konfliktéi hledanim vzdjemného konsenzu.'** Kvalitni

komunikace je dilezitd pro vzajemnou informovanost o praci a k pfedavani zkusenosti.

Je dulezita pro dobré socidlni vztahy, zvySovani pocitu soundlezitosti a identifikaci

s podnikem.’* Navozuje také pocit jistoty zamé&stnani, pokud ma zaméstnanec kladné

hodnoceni své prace, znamena to, Ze organizace s nim pocita do budoucnosti.

Hodnoceni motivii dle dilezitosti, vedouci pracovnici celkem (7 respondentt),

je vyjadieno v tabulce ¢. 6. Potadi dulezitosti bylo ur¢eno poc¢tem bodu a aritmetickym

pramérem. Body byly ptidélovany na skale dle vnimané dulezitosti od ¢isla 1, povazuji

za nejméné dulezité, 2 za méné dulezité, 3 za dulezité, 4 za vice dilezité az po ¢islo 5

povazuji za nejvice dilezité.

Tabulka ¢. 6 Poradi motivi dle dileZitosti pro vykon prdce, vedouci pracovnici celkem

) Soucet Primérna
Motiv Poradi
bodu hodnota

Jistota zaméstnani 1. 34 4.86
Pomoc druhym 2. 33 471
Atmosféra na pracovisti 3. 32 457
Odbornost (profesiondlni rozvoj) £k 32 4,57
Tymova spoluprace na pracovisti 3. 32 4,57
Komunikace na pracovisti 3. 32 4,57
Samostatnost (moznost uplatnéni

4. 31 4,43
vlastni iniciativy)
Kvalitni informovanost o déni na

. 5. 30 4,29

pracovisti
Mzda a dals$i odménovani 6. 28 4,00
Objektivni hodnoceni prace

6. 28 4,00
vedoucim
Pracovni prostiedi (materialné
technické vybaveni a estetické 7. 26 3,71

provedent)

3! MUHLPACHR, P. a kol. Socidlni pedagogika 11. Brmno: IMS, 2011. 251 s., s. 90.

32 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: IMS, 2008. 101 s., s. 81.
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11 motivl Se umistilo v pofadi od 1. do 7. Je to dano tim, ze se stejnou hodnotou
457 se na 3. mist¢ umistily motivy atmosféra, odbornost, tymova spoluprace
a komunikace a na 6. mist¢ motivy se stejnou hodnotou 4,00 mzda a dalsi odménovani
a objektivni hodnoceni. Motivy na pofadi 1. — 3. jsou hodnoceny od 4,57 do 4,86 a jsou
pro respondenty povazovany za nejvice dulezité. Motivy na pofadi 4. az 7. jsou
hodnoceny od 3,71 do 4,43 a jsou respondenty povazovany za vice dulezité. Motiv

pracovni prostiedi byl jediny, ktery se umistil opét na poslednim misté.

Komentar:

Pro dany vzorek respondentd je motiv jistota zaméstnani na prvnim miste.
Respondenti mu pfisuzuji nejvyssi dulezitost, pravdépodobné z divodu obav
Zz nezaméstnanosti. Po ném nasleduje motiv pomoc druhym, a na tietim misté
se nachazi motivy atmosféra, komunikace a tymova spoluprace. Vedouci pracovnici
jsou zodpovédni za zajisténi optimalniho pracovniho tymu za zajisténi odpovidajici
podpory a péce o uzivatele, s védomim této odpovédnosti vyhodnotili tyto motivy
za nejvice dulezité pro vykon jejich prace. Na poslednim misté se nachédzi pracovni
prostiedi. Zajisténi vhodnych podminek a prostiedi neni v popfedi jejich zijmu,

je feseno Reditelstvim organizace a to na zakladg jejich pozadavki.

Komparace vysledkii hodnoceni motivii podle dlleZitosti pro vykon prace,

za vedouci pracovnici celkem a respondenti celkem. Vyjadieno v grafu ¢. 15.
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Graf ¢. 15 Motivy podle dileZitosti, komparace respondenti celkem a vedouci
pracovnici

G
M pracovnici celfem B vedouci pracovnici

v

Porovnanim hodnot motivii respondentd v grafu ¢. 15, je patrné, ze vedouci

pracovnici pfifazuji k motivim vzdy vyssi pramérné hodnoty oproti zaméstnancim.

B) Kategorie motivii a jejich dileZitost pii uspokojovini osobnich potieb v ramci

vykonu prdace — vysledky

V c¢asti ,,B“ prezentuji vysledky odpovédi na otazku ¢. 2 z pohledu motivi
uskupenych do kategorii a jejich dtlezitost ve vztahu prace a uspokojovani osobnich
potieb. Vysledky jsou clenény a hodnocen takto: respondenti celkem a vedouci
pracovnici (vzdjemné porovnani), respondenti podle druhu socialni sluzby (vzdjemné
porovnani), podle véku (vzdjemné porovnani) a podle délky prace u organizace

(vzdjemné porovnani).
Vysledné hodnoceni uspokojovani osobnich potieb podle dulezitosti motivi

zatazenych do kategorii existencni, vztahova (socialni) a rdstovd pro vykon prace,

U respondentii celkem a vedoucich pracovniki a jejich komparace je zobrazeno v grafu
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¢. 16. Poradi bylo ur¢eno na zaklad¢ aritmetického priméru (soucet pfifazenych hodnot

k jednotlivym motiviim, déleno poctem motivu v kategorii).

Graf ¢. 16 Kategorie motivii podle diileZitosti, komparace respondenti

celkem a vedouci pracovnici
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U respondentti celkem a vedoucich pracovnikil je na prvnim misté potfeba vztahova
(socialni), dale pak potieba existen¢ni a na poslednim misté potieba rustova. Vedouci
pracovnici hodnotili potfebu vztahovou jako nejdilezitéjsi, potfebu rastovou a
existencni jako vice dulezitou. Respondenti celkem hodnotili vSechny tii potieby jako

vice dulezité.

Komentar:

Prace uspokojuje respondenty celkem nejvice v oblasti mezilidskych vztaht,
nasleduje potfeba existencni a ristova. Kategorie motivl ristova (vzdélavani, kvalitni
informovanost, samostatnost a hodnoceni) se ocitla na poslednim misté. Domnivam se,
Ze pro vétSinu zaméstnanct (zejména fadovych) je tato potieba vnimana jako nutnost
pro vykon prace, ale také jako povinnost vyzadovana ze strany zaméstnavatele. Pro
vedouci zaméstnance, prevazné s vysokoskolskym vzdélanim, které tak mohou uplatnit,
umozni jeho dal§i rozvoj. Potieba rlstova se u nich ocitla na misté tfetim, ale

S minimalnim rozdilem -0,13 bodti oproti potiebé existencni. Moznost uplatnit vzdélani

totiz zajiStuje praci a zaroven prace uspokojuje potiebu existencni.

Vysledné hodnoceni uspokojovani osobnich potfeb podle dullezitosti motivi

zatfazenych do kategorii existencni, vztahova (socidlni) a riistova pro vykon préce,
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u respondentli jednotlivych socidlnich sluZeb (socidlni péce 52 osob, socidlni prevence
20 osob, socialni poradenstvi 9 osob) a jejich komparace je zobrazeno v grafu ¢. 17.
Potfadi bylo uréeno na zaklad¢ aritmetického priméru (soucet piifazenych hodnot

k jednotlivym motiviim, déleno po¢tem motiva v kategorii).

Graf ¢. 17 Kategorie motivii podle diileZitosti, komparace pracovnici

podle druhu socidlni sluzby
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Respondenti ve vSech socidlnich sluzbach vyhodnotili jako nejvice uspokojujici
potiebu vztahovou (socialni) s pramérnou hodnotou od 4,12 do 4,45 bodu (je vice
dulezita), je to nejvyssi hodnoceni. Potieba ristova ma hodnoceni v rozsahu od 3,59
do 4,25 (je vice dilezitd) bodd, je na druhém misté. Potfeba existencni ma nejnizsi
primérné hodnoceni v rozmezi od 3,26 (je dilezitd) do 4,02 (je vice dllezita) bodd.
Nejvyssi pruimérné bodové hodnoceni vSech potieb bylo zjisténo u respondentti sluzeb

socialni prevence, nasleduji respondenti sluzeb socialni péce a nejnizsi hodnoceni bylo

u respondentt sluzeb socialniho poradenstvi

Komentar:

Vysledky udaju z grafu ¢. 17 potvrzuji ptedchozi zjisténi, pro vSechny zaméstnance
vV socialnich  sluzbach je nejvice uspokojujici  bezkonfliktni  atmosféra
na pracovisti, komunikace, tymova spoluprace a pomoc druhym. U zamé&stnanct sluzeb
socialni prevence, pusobicich v azylovych domech, nocleharnach a v krizovém centru,
je to na prvnim misté uspokojeni potfeby vztahové, nasleduji ristova (vice moznosti pro

uplatnéni odborné kvalifikace pfi feSeni individudlnich problému uzivatelt) a poté
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existen¢ni. Stejné pofadi uspokojeni potieb se projevilo u zaméstnanci sluzby
socialniho poradenstvi, sluzba mé profesné¢ obdobny charakter. U zaméstnanci sluzeb
socialni péce je poradi dilezitosti potieb, vztahova (jejich pracovni zaméfeni to plné

umoziuje a také vyZzaduje), existencni a na poslednim misté ristova.

Vysledné hodnoceni uspokojovani osobnich potfeb podle duilezitosti motivi
zatazenych do kategorii existen¢ni, vztahova (socialni) a rustova pro vykon prace dle
véku respondentii, bylo urceno na zdklad¢ aritmetického priméru (soucet ptifazenych
hodnot k jednotlivym motivam, déleno poctem motivi v kategorii) a je zobrazeno

v grafu €. 18.

Graf ¢. 18 Kategorie motivii podle diileZitosti, Komparace respondentii dle véku
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Pro vSechny vékové kategorie je opét nejdulezitéjsi uspokojovani socialnich potieb
(kategorie vztahova), nejvétsi vyznam ma pro veékovou kategorii do 40 a nad 50 let
a nejniz§i hodnoceni u vékové kategorie do 30 a do 50 let. Uspokojovani potieby
existenéni se podle bodového hodnoceni nachdzi pied pottebou ristovou, podle
vékovych kategorii se nachdzi stfidavé na prvnim nebo druhém misté, a ma opét
nejvyssi primérné hodnoceni u vékové kategorie do 40 a nad 50 let a nejnizsi do 30
ado 50 let.

76



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno

Komentar:

Z pohledu vyvojové psychologie dochazi u jednotlivych vékovych kategorii
ve vztahu K praci k rozdilnym piistupim. U veékové kategorie do 30 let je poticha
vztahova na prvnim misté, je hodnocena 4,15 body. Mladi zamé&stnanci Si pracovnim
kolektivem do urc¢ité miry nahrazuji diivéjsi prostiedi Skoly. Na druhém misté nasleduje
potieba ristova 3,83 body, zaméstnanci si uspokojuji potiebu seberealizace (uplatnéni
svych znalosti) a potfebu smyslu zivota. Nakonec se zaradila potieba existencni 3,73
bodii, kdy dochazi k uspokojovani vlastni samostatnosti a nezavislosti. V tomto véku je
¢loveék na pocatku své kariéry a je zaméfen na ziskavani zkuSenosti a pfijeti profesni

role. 1%

Zameéstnanci ve v€ku do 40 let v obdobi stiedniho v€ku, na druhém misté preferuji
potiebu existencni, Vtomto obdobi ma clovek obvykle rodinu a je zaméten
na jeji zajisténi, zaroven je ve véku, kdy jsou na vrcholu jeho psychické i fyzické sily.
Jeho hlavnim ukolem je dosazeni a udrZeni uspokojivé profesni pozice a stabilizace
rodiny. Uroéi své usili vynalozené na vzdélani v profesi, proto je potieba riistova

o . y C ol . 134
na stejné Grovni jako u predchozi vékové kategorie. =

Vékova kategorie do 50 preferuje na druhém misté uspokojovani potieby riistové.
Tato generace je na vrcholu sil, pod mensim tlakem rodiny (ma odrostlej$i nebo dospélé
déti) a muze se tak naplno vénovat kariéfe, mlize vice sily a energie vénovat svému

wrwe

dal§imu rozvoji (rozsifit si znalosti a dovednosti o nové trendy ve svém oboru).

Vékova kategorie nad 50 let na druhém misté preferuje existencni zajiSténi a pak
ristové motivy, které maji nejvyss§i hodnotu v porovnani s ostatnimi vékovymi
kategoriemi. V tomto v€ku dochazi k postupnému ubytku kompetenci z dtvodu
pomalého starnuti jedince a pod vlivem zdravotnich problému i védomi ztraty hodnoty
na trhu prace. Jedinec méa snahu si udrZet stavajici praci a tomuto cili je podfizeno
veskeré jeho smétovani. 135
Uspokojovani osobnich potfeb dle motivi zafazenych do kategorii existencni,

vztahova (socialni) a rustova, zahrnujici motivy dulezitosti pro vykon prace dle délky

18 VAGNEROVA}, M. Vyvojova psychologie I1., dospélost a stari. Dotisk 1. vyd. Praha: Karolinum, 2008. 461 s., s. 49 — 50.
¥ VAGNEROVA, M. Vyvojovd psychologie I., dospélost a stri. Dotisk 1. vyd. Praha: Karolinum, 2008. 461 s., s. 178 - 179.
35 VAGNEROVA, M. Vyvojovd psychologie II., dospélost a stari. Dotisk 1. vyd. Praha: Karolinum, 2008. 461 s., s. 260.
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doby prdce u organizace, bylo urCeno na zdklad¢ aritmetického priméru (soucet

ptifazenych hodnot k jednotlivym motiviim, déleno po¢tem motiva v kategorii) a je

zobrazeno v grafu ¢. 19.

Graf ¢. 19 Kategorie motivii podle diileZitosti, komparace respondentit podle

doby prdce u organizace
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Potfeby podle vySe primérné hodnoty byly respondenty v ramci délky prace

u organizace hodnoceny takto: potifeba vztahova (socialni) ma nejvyssi bodové

hodnoceni v rozmezi od 4,23 do 4,82 (jako nejdulezitéjsi je od 4,50 hodnocena pouze

respondenty nad 15 let prace u organizace), nasleduje potieba existen¢niho zajisténi

od 3,70 do 4,18 (jako vice dilezitd) a na poslednim misté je to potieba rustova

v rozmezi od 3,79 do 3,98 (jako vice dulezitd).

Uspokojovani potieb ve vsech kategoriich podle délky doby prace u organizace ma

podle grafu ¢. 19 mirné vzestupnou tendenci. Pouze u zaméstnancti s praxi do 15 let se

projevuje bodovy propad pii hodnoceni uspokojovani potieb vztahovych (socialnich) a

rustu. To znamena, Ze ¢im déle zaméstnanec pracuje U organizace, tim vice organizace

nabyva na vyznamnosti pii uspokojovani potieb, vztahovych, existen¢nich a ristovych.
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Komentar:

Komparaci kategorii zaméstnancti podle délky doby prace u organizace se projevuje
zajimavy vyvoj. Kategorie do 5 a nad 15 let maji stejné potadi preferenci motivi.
Nejvyznamnéj$i jsou pro né mezilidské vztahy, pak osobni riist a na poslednim misté¢
existence. Zaméstnanci do 5 let prochazi fazi adaptace na nové prostiedi, mezilidské
vztahy a pracovni pozici a k postupnému ziskavani zkusenosti u organizace. V pracovni
etap¢ 15 a vice let dochazi k opétovnému upeviovani a rozSifovani znalosti (osobni
rust, vzdélavani z divoda napi. novych trendi péce apod.) coz po letech prace vede
K upevnéni pracovni pozice zaméstnance. Pracovnici zazivaji odchody a nastupy

zam&stnancli, zmény v pracovnim kolektivu vedou Kk opétovnému navazovani

mezilidskych vztaht, jedna se tak o nové zacatky.

Kategorie do 10 let je zaméfena na vztahy, poté klade diraz na existencni motivy
pred rustem. Existenéni motivy ziskavaji na vyznamu po dalSich péti letech praxe
(kategorie do 15 let), kdy se dostavaji na prvni misto v hodnoceni a vztahy a osobni rist

se presouvaji na druhou a tfeti pozici z4jmu.

Vyvoj v oblasti vztahil se v socidlnich sluzbach nikdy nedostava na posledni pozici,
oblast rastu neni v popiedi zajmu, oblast existence se umist'uje na vSech tfech pozicich
a to podle délky prace u organizace takto: do 5 let, 3. misto, do 10 let, 2. misto, do 15
let, 1. misto a nad 15 let, 3. misto. Priméma délka prace u organizace je 10 let,

domnivam se, ze tato skutecnost ovliviiuje potadi preference existencnich motivi.

C) Ovéiovani hypotéz

V ¢asti ,,C*“ prezentuji vysledna zjisténi z odpovédi na otazku ¢. 2 Vv ramci
testovanych hypotéz. Pofadi bylo ur¢eno na zékladé¢ aritmetického primeéru pfifazenych
hodnot. Aritmeticky primér byl zjistén na zéakladé souctu pfifazenych hodnot
k jednotlivym motivim, d€leno poctem motivii v Kategorii. Kategorie vztahova

obsahuje 4 motivy, kategorie ristova také 4 motivy a kategorie existencni 3 motivy.

H1: Zaméstnanci, ktefi si zvolili praci odpovidajici jejich predstavé o tom, co by

v zivoté chtéli délat, budou nejvice preferovat motivy pro vykon prace: pomahat
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druhym, tymova spoluprace, atmosféra na pracovisti a komunikace (motivy vztahové)
pted ostatnimi motivy. Ovétovani hypotézy probihalo na zakladé hodnoceni dulezitosti
motivli pro vykon prace respondentli uspotfaddanych do kategorii potieb, vztahova,

rustova a existencni. Vysledky hodnoceni jsou vyjadieny Vv tabulce €. 7.

Pfi stanovovani této hypotézy jsem vychazela z predpokladu, Ze zaméstnanci jejichz
volba prace odpovida predstavé o tom, co by vzivot¢ chtéli délat, pracujici
V organizaci, jejiz ¢innost je zaméfena na pécéi, pomoc a podporu handicapovanym
lidem, budou na prvnim misté preferovat motivy vztahové (socialni) pied ostatnimi

motivy.

Tabulka ¢. 7 Poradi dileZitosti potiteb respondentii, Volba prdace odpovidad jejich

predstavé o tom, co by v Zivoté chtéli délat

Soucet Prumérna
Potieba Poradi
bodi hodnota
Vztahova (socialni) 1. 996 4,02
Rustova 2. 886 3,57
Existenéni 3. 648 3,48

Tato hypotéza se potvrdila, byla verifikovina. Z vysledki je patrné, Ze potieba

vztahova (socialni) je na prvnim misté ptfed ostatnimi potiebami.

H2: Zaméstnanci, kteti si zvolili praci z divodu nedostatku jinych moznosti, budou
nejvice preferovat motivy pro vykon prace: jistota zaméstnani, mzda
a odménovani, pracovni prostiedi (motivy existencni) pred ostatnimi motivy. Ovéfovani
hypotézy probihalo na zikladé¢ hodnoceni dilezitosti motivli pro vykon prace
respondentll uspotadanych do kategorii potieb, vztahova, ristovd a existencni.

Vysledky hodnoceni jsou vyjadieny v tabulce €. 8.
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Pti stanovovani této hypotézy jsem predpokladala, Ze zaméstnanci, ktefi si zvolili
praci v organizaci z divodu nedostatku jinych moznosti, budou na prvnim misté
preferovat potifebu existencni pfed ostatnimi. Divodem ptedpokladu je zvySujici se

nezameéstnanost a omezena nabidka trhu prace. 136

Tabulka ¢. 8 Poradi diileZitosti potieb respondentii, prdce byla zvolena z ditvodu

nedostatku jinych mozZnosti

Soucet Prumérna
Potieba Poradi
bodu hodnota
Existenéni 1. 69 3,29
Vztahova (socialni) 1. 92 3,29
Rustova 2. 110 3,14

Tato hypotéza se nepotvrdila, byla falzifikovdna. Z vysledki je patrné, ze pfi
rozhodovani o volbé prace, U zaméstnanct pusobily obé potieby, jak existenéni, tak

socialni stejné siln¢.

H3: Zaméstnanci, ktefi si zvolili praci na zaklad¢ své odbornosti, budou nejvice
preferovat motivy pro vykon préace: odbornost, samostatnost, objektivni hodnoceni
a informovanost (motivy ristové) pied ostatnimi motivy). Ovéfovani hypotézy
probihalo na zakladé hodnoceni dilezitosti motivii pro vykon prace respondentl
uspofadanych do kategorii potieb, vztahova, ristova a existen¢ni. Vysledky hodnoceni

jsou vyjadieny v tabulce €. 9.

Pfi stanovovani této hypotézy jsem predpokladala, Ze zaméstnanci, ktetfi si zvolili
praci podle svého vzdélani, budou na prvnim misté preferovat motivy ristové pred
ostatnimi motivy. Domnivala jsem se, Ze budou zaméfeni na uplatnéni svého vzdélani,
ptipadné zkuSenosti z ptedchozi praxe a na snahu dale se ve svém oboru rozvijet, budou

zamgéieni Na kariérni postup.

1% Zaméstnanost, nezaméstnanost [on line]. Cesky statisticky ufad, 2013 [cit. 2013-02-09].
Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/zamestnanost_nezamestnanost_prace,
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Tabulka ¢. 9 Poradi dileZitosti potieb respondentii, prace byla zvolena podle vzdélani

Soucet Pramérna
Potieba Poradi
bodi hodnota
Vztahova (socialni) 1. 211 4,40
Existenéni 2. 147 4,08
Rustova 3. 195 4.06

Tato hypotéza se nepotvrdila, byla falzifikovina. Zjisténé vysledky hovoti
0 snaze ze strany respondentt uplatnit znalosti v ramci svého vzdélani, pfed kariérnim

postupem.

Prezentace odpovédi na otdzky ¢ 3 — 16.

Otazka ¢. 3 Vykonavate svou prace samostatné nebo pod vedenim jiného pracovnika

Samostatné svou praci vykonava 70 respondentti, pod vedenim je to 11 respondent.

Otizka ¢& 4 Ukoly zaddvané vedoucim jsou srozumitelné (vite co mte udélat, jak to
mdte udélat a kdy to ma byt hotové)?

Respondenti, fadovi zaméstnanci (celkem 74 osob) odpovidali nasledovné:

Ano 71 respondenti. Vlastni vyjadieni 3 respondenti: pokud nedochazi v priabéhu

ke zménam, nékdy nerozumim, n¢kdy ano, jak kdy.

Respondenti, vedouci pracovnici (celkem 7 osob) odpovidali nasledovné:

Ano 6 respondentti. Bez vyjadieni 1 respondent.

Otazka & 5 Jsou tyto ukoly splnitelné ve stanoveném cCase?
Respondenti, fadovi zaméstnanci (celkem 74 osob) odpovidali nasledovné:
Ano 73 respondentt. Vlastni vyjadieni 1 respondenti: pokud neni ukol dan na posledni

chvili

Respondenti, vedouci pracovnici (celkem 7 osob) odpovidali nasledovné:

Ano 6 respondentil. Bez vyjadieni 1 respondent.
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Otazka ¢ 6 Komunikace s vedoucim ohledné pracovnich povinnosti je:
Respondenti, fadovi zaméstnanci (celkem 74 osob) odpovidali nasledovné:
Dobra 68 respondentti. Piijatelnd 1 respondent. Vlastni vyjadieni 5 respondentii: slozita

z divodu zprosttedkovani z feditelstvi. Nékdy nejasna (2x). Velmi dobra 2x.

Respondenti, vedouci pracovnici (celkem 7 osob) odpovidali nasledovné:

Dobré 6 respondentii. Bez vyjadieni 1 respondent.

Otazka ¢. 7 Provadi vedouci hodnoceni plnéni pracovnich ukolii a povinnosti?
Respondenti, fadovi zaméstnanci (celkem 74 osob) odpovidali nasledovné:
Ano 67 respondentd. Ne 2 respondenti. Vlastni vyjadieni 5 respondentti: nepravidelné

(2x). Velmi malo (2x). Spi§ mén¢.

Respondenti, vedouci pracovnici (celkem 7 osob) odpovidali nasledovné:

Ano 4 respondentli. Ne 2 respondenti. Bez vyjadfeni 1 respondent.

Otazka ¢. 8 Byl jste dostatecné seznamen s kritérii hodnoceni své cinnosti?
Respondenti, fadovi zaméstnanci (celkem 74 osob) odpovidali nasledovné:

Ano 69 respondentti. Ne 5 respondentd.

Respondenti, vedouci pracovnici (celkem 7 osob) odpovidali nasledovné:

Ano 4 respondenti. Ne 2 respondenti. Bez vyjadieni 1 respondent.

Otdzka & 9 Ucastnite se $koleni, kterd jsou podle vzdéldvaciho planu?
Respondenti, fadovi zaméstnanci (celkem 74 osob) odpovidali nasledovné:

Ano 72 respondentti. Vlastni vyjadieni 2 respondenti: nékterd (2x).

Respondenti, vedouci pracovnici (celkem 7 osob) odpovidali nasledovné:
Ne 1 respondent. Bez vyjadfeni 1 respondent. Vlastni vyjadieni 5 respondentii: Skoleni

si urc¢uji sami (5x).

Otazka ¢ 10 Pokud ano, jsou Skoleni piinosnda pro vykon prdace?
Respondenti, fadovi zaméstnanci (celkem 74 osob) odpovidali nasledovné:

Ano 73 respondentti. Ne 1 respondent.
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Respondenti, vedouci pracovnici (celkem 7 osob) odpovidali nasledovneé:

Nevim 1 respondent. Vlastni vyjadieni 6 respondentl: vétSinou ano (2x). Nekterd ne
(2x). Ne viechna. Nabidka je jednotvarna. Skoleni jsou nezbytna.

Otazka ¢. 11 Jste spokojen s vysi platu, ktery za prdci dostdavate?

Respondenti, fadovi zaméstnanci (celkem 74 osob) odpovidali nasledovné:

Ano 13 respondentil. Ne 15 respondenti. Céstené 43 respondentil. Vlastni vyjadieni 3
respondenti: kdyby byl vy$si nebylo by to Spatné. plat by m¢l byt vyssi vzhledem
Kk psychické zatézi. Mohlo by to byt i lepsi.

Respondenti, vedouci pracovnici (celkem 7 osob) odpovidali nasledovné:

Ano 4 respondenti. Caste¢né 3 respondenti.

Otazka ¢. 12 Ohodnot’te atmosféru na pracovisti.
Respondenti, fadovi zaméstnanci (celkem 74 osob) odpovidali nasledovné:
Dobra 37 respondentii. Vyhovujici 34 respondentd. Nevyhovujici 1 respondent. Vlastni

vyjadfeni 2 respondenti: vyborna (2x).

Respondenti, vedouci pracovnici (celkem 7 osob) odpovidali nasledovné:
Dobré 5 respondentti. Vyhovujici 1 respondent. Vlastni vyjadreni 1 respondent: velmi

dobra.

Otazka ¢ 13 Ohodnot’te pracovni prostiedi.
Respondenti, fadovi zaméstnanci (celkem 74 osob) odpovidali nasledovné:

Dobré 31 respondenti. Vyhovujici 42 respondentli. Nevyhovujici 1 respondent.

Respondenti (vedouci pracovnici, celkem 7 osob) odpovidali nasledovné:

Dobré¢ 4 respondenti. Vyhovujici 3 respondenti.

Otizka & 14 Uroveii informovanosti o déni na pracovisti (planovini aktivit pro
uzivatele aj. ¢innosti).

Respondenti, fadovi zaméstnanci (celkem 74 osob) odpovidali nasledovné:

Dobra 30 respondentti. Vyhovujici 41 respondentii. Nevyhovujici 1 respondent. Vlastni

vyjadieni 2 respondenti: nutno zlepsit. Obcas chaos v disledku Spatné komunikace.
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Respondenti, vedouci pracovnici (celkem 7 osob) odpovidali nasledovné:

Dobra 4 respondentd. Vyhovujici 3 respondent.

Otdzka ¢. 15 Jsou respektovany vaSe nazory?
Respondenti, fadovi zaméstnanci (celkem 74 osob) odpovidali nasledovné:
Ano 62 respondentli. Ne 3 respondenti. Vlastni vyjadfeni 9 respondenti: dle moznosti.

Myslim, Ze ano. Doufam (2x). Casteéné. Nékdy (3x). Snad ano.

Respondenti, vedouci pracovnici (celkem 7 osob) odpovidali nasledovné:

Ano 7 respondenttl

Odpovédi na otazky €. 4 -15 jsou hodnoceny spolecné, vyslednd zjisténi se tykaji
urovné efektivity fizeni. Pfi hodnoceni odpovédi na otazky ¢. 4 — 15 jsem postupovala
nasledovné. Do kladnych odpovédi byly zapocitany pouze odpovédi ano, dobra a slovni
vyjadieni vtomto smyslu. Odpovédi typu nevim, vyhovujici nebo pfijatelné jsou
neutralni a tudiz nebyly do kladnych odpovédi zapocitany. Odpovédi byly secteny podle
typu, vyjadieny V absolutnich a relativnich ¢islech a prezentovany v grafu ¢. 20

za fadové zaméstnance a v grafu ¢. 21 za vedouci pracovniky.

Graf ¢. 20 Odpovédi na otdzky ¢ 4 -15 podle typu,

Fadovi zaméstnanci

31(4%)

\

B kladné odpoveédi

M neutralni odpovédi

negativni odpovédi

Pocet kladnych odpovédi 670 (75%) vyrazné prevazuje nad odpovéd'mi
zapornymi 31 (4%) a neutralnimi 187 (21%).
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Komentar:

Porovnanim vysledkii hodnoceni trovné efektivity vedeni s tabulkou ¢. 3
,Hodnoceni efektivnosti vedeni* bylo zjiSténo, ze efektivita vedeni ze strany vedoucich
pracovnikl je ,,dobra“ (vysledek 75%, odpovida rozmezi v tabulce 61 % — 80 %).
Nebylo dosazeno maximalni hodnoty ,,velmi dobra“ uroven efektivity vedeni. Pfi¢inou
nizsiho hodnoceni je nespokojenost u 15 respondentti (negativni hodnoceni) a ¢aste¢na
spokojenost u 46 respondentti s vysi platu (neutralni hodnoceni). Hodnoceni urovné
pracovniho prostiedi jako vyhovujici je u 44 respondentii, uroven informovanosti
na pracovisti jako vyhovujici pro 44 respondentii a vyhovujici atmosféra na pracovisti
je pro 35 respondentll (neutrdlni hodnoceni). Vyznamné je, ze pocet zapornych
(negativnich) odpovédi je minimalni, 4%, celkovy vysledek tak Ize hodnotit jako

pozitivni.

Graf ¢. 21 Odpovédi na otazky ¢. 4 -15 podle typu,

vedouci pracovnici

4(5%)

\

B kladné odpoveédi

M neutralni odpovédi

negativni odpovédi

Pocet kladnych odpovédi 47 (56%) vyrazné pievazuje nad odpovéd'mi zapornymi 4
(5%) a neutralnimi 33 (39%).

Komentaf:

Bylo zjisténo, Ze efektivita vedeni ze strany Reditelstvi CSS ve vztahu k vedoucim
organizacnich slozek je na urovni ,,stiredni“ (vysledek 56%, odpovida rozmezi v tabulce
¢. 3 ,Hodnoceni efektivnosti vedeni“ 41 % — 60 %). Duvodem je, vyS$i mira
samostatnosti  vedoucich  pracovnikii  organiza¢nich slozek proti fadovym

zaméstnancim, vyplyvajici z jejich pracovni pozice. Neni jim napiiklad direktivné
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stanoven vzdélavaci plan, Skoleni si vybiraji sami a je jim nasledné schvalovano. Také
pii hodnoceni jejich prace se postupuje individualné. Vyznamné je, ze pocet zapornych

(negativnich) odpovédi je minimalni, 5%, celkové lze tak hodnotit vysledek pozitivné.

Otazka ¢ 16 (odpovidali pouze vedouci organizacnich sloZek) Ohodnot'te jakou
duleZitost pii vybéru novych zaméstnancu piisuzujete ndsledujicim skute¢nostem,
délka odborné praxe, vidélani, zdajem o danou pracovni pozici, schopnost empatie,
schopnost komunikace, samostatnost (vlastni iniciativa), schopnost tymové

spolupracovat, asertivita, odpovédnost, ochota vzdélavat se, prosocidlni chovani.

Piehled hodnoceni preferenci schopnosti, dovednosti a znalosti pfi vybéru novych
zaméstnancl dle dilezitosti, vyjadieno v tabulce ¢. 10. Potfadi dulezitosti bylo urceno
poctem bodu a jejich aritmetickym prumérem. Body byly pfidélovany na skale dle
vnimané dulezitosti od ¢isla 1 povazuji za nejméné¢ dulezité, 2 za mén¢ dulezité,

3 za dilezité, 4 za vice dilezité aZ po ¢islo 5 povazuji za nejvice dilezité.

Tabulka ¢. 10 Poi‘adi preference schopnosti, dovednosti a znalosti, p¥i vybéru novych

zaméstnancii
Soucet Prumérna
Skute¢nosti Poradi - hodnota

Schopnost komunikace 1. 34 4,86
Schopnost tymové spolupracovat 2. 33 4,71
Schopnost empatie 3. 32 4,57
Odpovédnost 3. 32 457
Zajem o danou pracovni pozici 4. 31 4,43
Prosocialni chovani 4, 31 4,43
Samostatnost (vlastni iniciativa) 5. 30 4,29
Ochota vzdé€lavat se 5. 30 4,29
Asertivita 6. 27 3,86
Vzdélani 7. 24 3,43
Délka odborné praxe 8. 21 3,00
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Preferované schopnosti a dovednosti se umistily v pofadi od 1. do 8., na prvnim
misté je to schopnost komunikovat (4,86 jako nejvice diilezitd) na druhém je to
schopnost fungovat v ramci tymu (4,71 jako nejvice dilezita). S hodnotou 4,57 se na 3.
misté¢ umistily motivy schopnost empatic a odpovédnost (jako nejvice dulezitd). Na 4.
misté s hodnotou 4,43 zijem o danou pracovni pozici a prosocidlni chovani, a na 5.
misté s hodnotou 4,29 samostatnost a ochota vzdélavat (jako vice dulezité). Na 6. misté

je to asertivita (jako vice dilezita), na 7. misté vzdélani (jako dilezité) a na 8. misté

cvwr

Komentar:

Zvysledkll je patrné, Ze pii vybéru novych zaméstnancti vedouci pracovnici
preferuji schopnost komunikace, tymové spoluprace, empatii, odpovédnost, zajem
0 danou pracovni pozici a prosocialni chovani. Jedna se o komplex socialnich
zpusobilosti, které se oznacuji pojmem socidlni kompetence. Projevuji se v chovani
a zahrnuji adaptivni chovéni a socialni ak(:eptaci.137 Schopnost adekvatné komunikovat
je dulezita jako prevence konflikt a pro vytvafeni zdravych pracovnich vztahd v rdmci
pracovniho tymu.’® Po nich néasleduje samostatnost, ochota vzd&lavat se a asertivni

chovani. Na poslednich mistech si umistily vzdélani a praxe v oboru.

4.5 Vyvozeni dil¢iho zavéru z vysledki vyzkumu

Vysledna zjiSténi v ptipad¢ uarovné efektivity tizeni tadovych zaméstnanca
vedoucimi organizacnich slozek dospéla k zavéru, ze vedeni je ,,dobré“. Nebylo
dosazeno na maximalni hodnotu Grovné vedeni ,,velmi dobra®, (viz. hodnotici tabulka
¢. 3.), divodem byla zejména nespokojenost s vysi platu. Domnivam se, Ze tato
nespokojenost nesouvisi ani tak s vysi platu jako s jeho klesajici hodnotou, meziro¢ni
rist realné mzdy v disledku inflace poklesl v obdobi 3. &tvrtleti 2012 o -1,8 %.%*°
Zaméstnancu se také dotyka vyrazna redukce nahrady platu za dobu nemoci a od roku

2011 doSlo k omezeni poskytovani benefiti z Fondu kulturnich a socialnich potieb

BT PALOVCIKOVA, G. Socidini psychologie 11. Brno: IMS Brno, 2009. 146 s., s. 37.

%8 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojiz. Brno: IMS, 2008. 101 s., s. 81.

¥ Mzdy a naklady prace [on line]. Cesky statisticky titad, 2013. [cit. 2013-02-02].
Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/prace_a_mzdy_prace
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(organizace poskytuje pouze piispévky na obédy), nemame tak moznost kompenzovat
vys§i platu  daldimi motivaénimi slozkami. Uplna spokojenost nebyla také
s informovanosti na pracovisti, pracovni atmosférou a s pracovnim prostiedim.

Po tomto zjisténi budeme v této oblasti o zlepSeni usilovat.

V pripadé¢ trovné efektivity vedeni vedoucich pracovnikii organizacnich slozek
ze strany Reditelstvi byla zjisténa ,,stiedni Groveni vedeni. V tomto piipadé by vyssi
mira vedeni nez stfedni pusobila problematicky. V pifipadé vedoucich pracovniki
se jedna o zaméstnance prevazné s dlouholetou zkuSenosti s fizenim provozu, postupuji
dle stanovenych pravidel a za vedeni nesou zodpovédnost. Jakykoliv problém
konzultuji s personalnim utvarem, pfipadné s fteditelem organizace. Zasahovani
do jejich pravomoci by znemoziiovalo jejich plné pievzeti odpovédnosti za danou

situaci a také nemoznost korigovat negativni dopady z rozhodnuti, ktera sami neu¢inili.

Vyslednym zjisténim v oblasti motivace pro vykon prace bylo, ze respondenti
nejvice preferuji motiv vztahovy (socidlni). Projevilo se to pfi ovéfovani hypotéz a také
pfi vyhodnocovani potadi dilezitosti motivii. U H1, volba prace dle piedstav o tom co
by respondenti v zivoté chtéli délat, byl motiv vztahovy (socidlni) na prvnim misté pied
motivem existencnim a rustovym, tak jak jsem ptedpokladala. U H2, volba prace
z divodu nedostatku jinych moznosti, byl na prvnim misté motiv existen¢ni spole¢né
se vztahovym (socialnim), pied rustovym motivem, proti mému piedpokladu. U H3,
volba prace podle vzdélani, byl nejvice preferovan motiv vztahovy (socialni) pied
rastovym (uplatnéni a rozvoj odbornych znalosti a dovednosti) a existenénim, proti
mému predpokladu. Pii hodnoceni potfadi dileZitosti jednotlivych motivii pro vykon
prace (tabulky ¢. 5 a 6) se u respondentii podle volby prace, celkem a vedoucich
pracovnikli umistily v prvni poloviné¢ motivy vztahové (socialni) a existenéni. Rustové

u v8ech skupin respondentt se umistily ve druhé poloviné hodnocenych motivi.

Oblast uspokojovini osobnich potieb prostiednictvim vykonu prace vyhodnotili
respondenti, ze prace pro né znamena uspokojeni zejména v oblasti mezilidskych
vztahll. Uspokojeni v dalSich oblastech (existen¢ni a osobniho rtstu) se mirné lisilo
s ohledem zejména na vE€k a délku prace u organizace a zaujimalo stfidavé druhé a treti
misto. V ramci komparace respondenti celkem a vedouci pracovnici uspokojovaly

motivy rastové vice vedouci pracovniky (2. misto) nez respondenty celkem (3. misto).
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Vyslednym zjisténim u preferenci schopnosti, dovednosti a znalosti pti vybéru
novych zaméstnancu bylo, ze vedouci pracovnici preferuji zajemce, u kterych se
z rozhovoru a z chovani pii vybérovém fizeni da usuzovat na jejich vys$i Groven

socialni kompetence, pied vzdélanim a praxi.
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ZAVER

Diplomova prace ,,Efektivni vedeni lidi v organizaci se zabyva analyzou fizeni
lidskych zdroji a hledanim prvkd fizeni ovliviigjicich pozitivné vedeni lidi
Vv piispévkové organizaci pusobici ve vefejné spravé a poskytujici socialni sluzby
zdravotné postizenym obcaniim, lidem bez pristfesi a lidem v krizi, ktefi potiebuji
odborné socialni poradenstvi. Organizace nebyla zfizena za Gcelem vytvareni zisku.
Tato okolnost byla zasadni, byla popsana v teoretické Casti prace a promitala se
do vyslednych zjisténi v ramci realizace celého vyzkumu. Ovlivnila piedevs§im fizeni
motivace zaméstnanci, oblast uspokojovani osobnich potieb vV ramci vykonavané prace,
vybér novych zaméstnancl a v neposledni fad¢€ také troven efektivity fizeni pracovnikli

V organizaci.

V teoretické ¢asti prace byly usporadany a klasifikovany poznatky tykajici se fizeni
lidi vorganizaci, s durazem na styly fizeni, fizeni motivace, vyznam péce
o pracovniky, vyznam mezilidskych vztahti na pracovisti a personalni fizeni v koncepci
fizeni lidskych zdroju. Byla provedena deskripce ftizeni lidi v konkrétni organizaci
se zaméfenim na organizacéni strukturu, personalni fizeni, adaptaci, motivaci, hodnoceni
pracovnikd a vyznam firemni kultury. Cilem teoretické ¢asti bylo seznameni s néstroji
fizeni, Spribéhem fizeni v konkrétni pfispévkové organizaci a s podminkami

v organizaci, které ovliviiuji priibéh, troven a vysledny efekt vedeni lidi.

V empirické ¢asti prace byla za pomoci kvantitativné orientovaného vyzkumu
metodou dotazniku zjiSt'ovana Groven efektivity fizeni pracovnikil, prevazujici pracovni
motivace a oblast osobniho uspokojeni v ramci vykonavané prace. Dil¢im cilem bylo

zjistit preference znalosti, schopnosti a dovednosti pfi vybéru novych pracovnikd.

Analyza ftizeni v organizaci, byla provedena na dvou urovnich, a to na Urovni
vedouci organiza¢nich slozek spolu s fadovymi pracovniky a na urovni feditel
organizace a vedouci organizacnich slozek. Bylo zjisténo, Ze vedeni na urovni vedouci
pracovnici organizacnich slozek a tfadovi zaméstnanci je ,,dobré“. Nebylo dosazeno
maximalni hodnoty ,,velmi dobra®“ troven fizeni (viz. tabulka ¢. 3), ale i tak je mozné

konstatovat, ze pro kvalitni zajisténi provozu je toto hodnoceni dostacujici, o ¢emz
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svédei fakt, ze vSechny nase sluzby uspély u provedenych inspekci kvality socidlnich

sluzeb (viz pfiloha &. 2).1%°

Hodnotu efektivity vedeni nejvice snizila nespokojenost
s vysi platu a niz$i hodnoceni atmosféry na pracovisti, informovanosti a pracovniho
prostiedi. Otazku platu a také pracovniho prostiedi po strance materialné technického
zabezpeCeni s ohledem na usporna opatieni Vv souladu s probihajici reformou
v socidlnich sluzbach nebude mozné v dohledné dob& pozitivng ovlivnit.'*'  Nizsi
informovanost na pracoviStich by pravdépodobné =zlepSila cetnéjsi a ucinnéjsi
komunikace, ktera by nasledné mohla piiznivé ovlivnit také atmosféru na pracovisti. Na
tento problém se budeme muset zaméfit a snazit se o jeho napravu. Na urovni feditel
organizace a vedouci organizacnich slozek bylo zjisténo, Ze troven kvality vedeni je
»sttedni®. V rdmci potiebné diferencovanosti, ktera je s ohledem na Clenitost organizace
nutnd, je pravé sttedni mira vedeni ideédlni. Zajistuje efektivni vedeni po formdlni
strance, ve smyslu rozdélovani tkolii a odpovédnosti za jejich plnéni a po praktické

strance komunikaci a kooperaci, dle vnitinich pravidel organizace.

V oblasti motivace pro vykon prace bylo zjisténo, ze respondenti nejvice preferuji
motiv vztahovy (socialni). Projevilo se to pii ovéfovani hypotéz a také pii
vyhodnocovani potadi dulezitosti motivii. U hypotéz bylo vychdzeno z piedpokladu,
ze dtvody volby prace u organizace ovlivni pracovni motivaci zaméstnanci. Tento
predpoklad se potvrdil pouze v jednom piipad¢ a to u zaméstnancti, jimiZ vykondvana
prace u organizace odpovida jejich pfedstavé o tom, co by v Zivoté chtéli délat.
Respondenti vyhodnotili na prvnim mist¢ motiv vztahovy (socialni) pfed ostatnimi
motivy a hypotéza byla potvrzena. U zaméstnanct, ktefi si praci zvolili z divodu
nedostatku jinych moZnosti, byl ocekdvdn na prvnim mist€¢ motiv existencni
a u zaméstnancil, ktefi si praci zvolili podle vzdélani, byl ofekdvan na prvnim misté
motiv rastovy. Avsak i v téchto pfipadech byl motiv vztahovy (socialni) hodnocen také
jako dilezitéjsi nez ostatni motivy a hypotézy se nepotvrdily. Pfi vyhodnocovani
motivil samostatné dle pofadi se na prvnich tfech mistech umistila komunikace, jistota
prace a atmosféra na pracovisti. V oblasti uspokojovani osobnich potieb bylo zjisténo,
ze prace u respondentd uspokojuje zejména oblast mezilidskych vztahd, na druhém

misté potiebu existen¢ni a poté ristovou a to U vSech respondentd.

0 Vyroéni zpravy (zpravy o &innosti). Centrum socialnich sluzeb, prispévkova organizace Brno [on line], [cit. 2013-02-28].
Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925,

1 Socialni reforma [on line]. Ministerstvo prace a socialnich véci CR, © 2008 [cit. 2013-02-28].
Dostupné z: http://socialnireforma.mpsv.cz/cs/.
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V ptipadé preferenci znalosti, dovednosti a schopnosti vedoucimi pracovniky pfi
vybéru zaméstnancii bylo zjiSténo, Ze jsou upiednostiiovani uchazeci, ktefi jsou

empaticti, maji zajem komunikovat, spolupracovat a nezistné pomahat.

Vyslednd  zjiSténi  vramci  fizeni  motivace  zaméstnanci  odhaluji,
ze nejvyznamnéj$imi efektivnimi prvky fizeni v organizaci jsou motivace zaméstnanct
orientované socialné (v poptedi zajmu je komunikace, pozitivni atmosféra na pracovisti
a tymova spoluprace) a orientace na stabilni praci (S motivem jistoty zaméstnani, ktery
se u organizace pusobici ve vefejné spravé da predpokladat). Takto orientovani
zaméstnanci budou vice tolerantni k niz§imu finanénimu ohodnoceni a organizace tak

muze zajiSt'ovat socidlni sluzby v potiebné kvalité.
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Priloha é. 1:

Dotaznik

Dobry den, vazeni kolegové obracim se na Vas se zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery je
soucasti mé diplomové prace na Fakulté¢ humanitnich studii Univerzity Tomase Bati ve
Zlingé. Tématem prace je efektivni vedeni lidi v organizaci a i¢elem dotazniku je posouzeni
této problematiky v nasi organizaci. Dotazniky jsou anonymni a nemusite mit obavy
ze zneuziti informaci.

Dé&kuji vam za Cas vénovany vyplnéni tohoto dotazniku. Bc. Dagmar Mazurova

VK Néazev zatizeni:
Doba prace u organizace:................ délka praxe v oboru:
Vzdélani:

a) Zakladni

b) Vyuceni

c) Stfedni s maturitou
d) Vyssiodborné, studijni obor
e) Vysokoskolské, studijni obor

1. Vykonéavanou praci v organizaci jsem si zvolil, protoZe (zakrouzkujte jednu z
moznosti):

a) odpovida mému vzdélani,

b) odpovidd mym predstavam o tom, co bych v Zivoté chtél (a) délat,

c) pracijsem pfijal (a) z ddvodu nedostatku jinych moznosti.

2. Ohodnot'te motivy a jejich dulezitost pro vas vykon prace (do poli¢ek doplite
u jednotlivych hodnot toto stupiovani: 1 povazuji za nejméné dulezité, 2 povazuji za
mén¢ dilezité, 3 povazuji za dilezité, 4 povazuji za vice dilezité, 5 povazuji za nejvice
dilezité):

a) Mzda a dal$i odménovani

b) Jistota zamé&stnani

¢) Pracovni prostfedi (materialné technické vybaveni a estetické provedeni)
d) Atmosféra na pracovisti (piatelské a bezkonfliktni prostiedi)

e) Odbornost (profesionalni rozvoj)

f) Samostatnost (moznost uplatnéni vlastni iniciativy)

Huoubd



9)
h)
i)
)
K)

10.

11.

12.

13.

Tymova spoluprace na pracovisti
Komunikace na pracovisti

Objektivni hodnoceni prace vedoucim
Kvalitni informovanost o déni na pracovisti
Pomoc druhym

HUUoO

Vykondvate svou praci:
a) samostatné b) pod vedenim jiného pracovnika

Ukoly zadavané vedoucim jsou srozumitelné (vite, co mate udélat, jak to mate udélat a kdy to
ma byt hotové)?
a) ano b) ne c) bez vyjadreni d) vlastni vyjadreni:.....cooeeeceereieieeieeeeee e,

Jsou tyto ukoly splnitelné ve stanoveném cCase?
a)ano b) ne c) bez vyjadreni d) vlastni vyjadienti:......oeee e
Komunikace s vedoucim ohledné pracovnich povinnosti je?

a)dobrda b) pfijatelnd  c) bez vyjadreni d) vlastni vyjadieni:......ccccovveveieeinecese e

Provadi vedouci hodnoceni plnéni pracovnich tkol( a povinnosti?
a)ano b) ne c) bez vyjadreni d) vlastni vyjadienti:.....c.coveceeeecessceineee e,

Byl jste dostatecné sezndmen s kritérii hodnoceni své ¢innosti?
a)ano b) ne c) bez vyjadreni d) vlastni vyjadienti:......c.oooeevecieceeceinece e

Ucastnite se $kolenti, ktera jsou podle vzdélavaciho planu?
a)ano b) ne c) bez vyjadreni d) vlastni vyjadienti:......c.ococeevecevecieenece e

Pokud ano, jsou skoleni pfinosna pro vykon prace?
a)ano b) ne c) nevim d) vlastni vyjadienti:.....oece e

Jste spokojen (a) s vysi platu, ktery za praci dostavate?
a)ano b) ne c) Castecné d) viastni vyjadrenic......cccoevereceinecie e

Ohodnotte atmosféru na pracovisti.
a)dobra  b) vyhovujici  c) nevyhovujici d) vlastni vyjadienti:.......ccceoeeevecvececececcecceee,

Ohodnotte pracovni prostredi.



14. Uroven informovanosti o déni na pracovisti (planovani aktivit pro uZivatele aj. ¢innosti) je:
a) velmi dobra b) vyhovuijici c) nevyhovujici  d) vlastni vyjadieni: .......ccccooeeeeececeicieienenee,

15. Jsou respektovany vase nazory?
a)ano b) ne c) bez vyjadreni d) vlastni vyjadieni:.......cccoceeceinincccceceeee,

Dalsi ¢ast dotazniku vypliite, pouze pokud jste vedouci zafizeni.

16. Ohodnot'te, jakou dullezitost pfi vybéru novych zaméstnanct prisuzujete nasledujicim
skutecnostem (do poli¢ek dopliite u jednotlivych hodnot toto stupniovani: 1 povazuji za
nejméné dulezité, 2 povazuji za méné dulezité, 3 povazuji za dilezité, 4 povazuji za vice
dalezité, 5 povazuji za nejvice dulezité):

I) Délka odborné praxe

m) Vzdélani

n) Zajem o danou pracovni pozici
0) Schopnost empatie

p) Schopnost komunikace

g) Samostatnost (vlastni iniciativa)
r) Schopnost tymové spolupracovat
s) Asertivita

t) Odpovédnost

u) Ochota vzdélavat se

V) Prosocialni chovani
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Priloha ¢&. 2

Piehled provedenych inspekci kvality socidlnich sluZeb

> = Druh Poiadi a < . SpInéni
22 , Pocet dosazenych - it
=35 | Pposkytované druh bodit v % /mesplnéni | Mésic/rok
Z 8| socialni sluzby | inspekce standardii
% Denni stacionaf 1)A | 128 2ze 147 | 87,07% Ne 2/2008
z [0 0
) omov
= Denni stacionaft 0
& Todenni stacionaf 1A 90 ze 147 | 61,22% Ne 11/2008
g y 2)B X X Ano 10/2010
Z | Domov 1) A 136 ze 144 | 94,44% Ano 4/2011
Denni stacionar 0
)% Tydenni stacionar 1) A 130 ze 144 | 90,28% Ano 1/2010
\6
& | Domov 1)A | 128ze 144 | 88,89% Ano 12/2010
Odlehcovaci sl. 0
@ [Domov 1) A | 126 ze 144 | 87,50% Ano 3/2010
[<B]
= |Odlehéovaci sl. 0
E
5«
S g |Domovpromatky| gy A | 138 7¢ 144 | 95,83% Ano 8/2011
S & s détmi
2
E k
5 53221\1/ pro matkyl 4y A | 135 z¢ 144 | 93,75% Ano 10/2010
N
‘<
o2
L "2 | Socialni
x 3 , 1A 117 ze 144 | 81,25% Ne 6/2010
= =2 poradenstvi
[
& Azylovy dim 1)A | 137ze 144 | 9514% Ano 9/2011
% 2
all-
"2 | Noclehéarna 0
=

Zdroj: Vyro¢ni zpravy (zpravy o ¢innosti) [on line]. Centrum socialnich sluzeb,

ptispévkova organizace Brno [cit. 2013-01-11].
Dostupné z: http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925,



http://www.css.brno.cz/index.php?nav01=7925

