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UVOD

Tématem diplomové prace je Nabor a zaSkolovani pracovnikli Slezské diakonie.
Nébor a zaskolovani je soucasti multidisciplinarniho oboru personalniho managementu, ktery
si od svého prvopocatku prosel dynamickym vyvojem. Ukolem personalniho managementu je
ziskat, vybrat, zasSkolit, fidit, vzdélavat a motivovat zaméstnance k lepSim vykonim. Bez
persondlniho managementu by fadné¢ nefungovala Zz4dnd organizace, jelikoz vykon
a uspésnost organizaci zavisi na lidech, kteti v ni pracuji.

Ke zpracovani diplomové prace jsem si vybrala neziskovou organizaci, pusobici
V Moravskoslezském kraji, Slezskou diakonii. Slezskou diakonii znam jiz del$i dobu, jelikoz
jsem clenem Slezské cirkve evangelické augsburského vyznani, kterd je jejim ziizovatelem.
Béhem studia jsem méla moznost Vv této organizaci absolvovat nékolik praxi. Z pocatku jsem
zde pusobila jako dobrovolnik, nyni jsem jiz druhym rokem jednim z pracovnikd Slezské
diakonie. Pracuji na pozici socialniho pracovnika ve stfedisku EBEN-EZER Cesky T&in,
které poskytuje socidlné terapeutické dilny a domov pro osoby se zdravotnim postizenim.

Rozhodla jsem se zpracovat téma naboru a zaSkolovani pracovnik sohledem na
poteby vyse zminéné organizace. Slezska diakonie se v oblasti personalistiky aktualné vénuje
stale se vyvijejicim trendiim pii ziskdvani novych pracovniki. Ve spolupraci s vedouci
personalniho odd¢leni Slezské diakonie, Se vV navaznosti na nadbor, zamétuji také na zaskoleni
nového pracovnika, predev§im tedy z fad nastupujici generace, coz je generace Y. Kvalitni
zaskoleni vnimam jako nezbytnou oblast personalniho managementu vtom smyslu, Ze
pomaha zaméstnavateli navazat s novym pracovnikem zdravy pracovné pravni vztah. Dobfe
zaSkoleny pracovnik se pfi vykonu své prace citi bezpecné, vi, co se od n¢j o¢ekava a co on
muze oCekavat od zaméstnavatele. Z pohledu zaSkoleni vnimam z vlastni zkuSenosti velmi
pozitivné, ze jsem méla moznost projit Si pfed nastupem dobrovolnickou a praktikantskou
¢innosti.

Hlavnim cilem prace je charakterizovat systém pfijimani a zaSkolovani novych
pracovnikii a prostfednictvim vyzkumného Setfeni popsat proces nabord, vybérh
a zaskolovani novych pracovniki v organizaci a vypracovat navrh metodického pokynu pro
zaSkoleni novych pracovniki z fad nastupujici generace.

Dil¢i cile jsou nasledujici:

e uvést nové naborové metody,

e piedstavit generaci Y,



e analyzovat pocet pracovnikii Slezské diakonie od jejiho pocatku.

Diplomova prace je rozdélena do péti kapitol. V teoretické casti se budu zabyvat
personalnim managementem V obecné roving, vydefinuji zdkladni pojmy tohoto oboru.
Nasledné se budu zabyvat oblasti naboru, vybéru a zaskolovani pracovnikd a novymi trendy
naboru. Ttreti kapitola popisuje generaCnim managementem, ktery charakterizuje razné
generace na trhu prace a vénuje se jejich fizenim. Vzhledem k zaméteni praktické Casti se
budu vénovat predev§im generaci Y, tedy generaci mileniald. V posledni kapitole teoretické
¢asti popiSi pisobnost, historicky vyvoj a fizeni neziskové organizace Slezské diakonie.
Rovnéz predstavim jeji praci v soucasné dobg.

Posledni ¢ast je vénovana vyzkumnému Setfeni. Jako vyzkum bude zvolen kvalitativni
vyzkum, ktery bude proveden pomoci pozorovani, studia spisové dokumentace a rozhovord.
Vystupem prace bude navrh metodického pokynu, ktery poslouzi vedoucim pracovnikiim

jako voditko pro zaskoleni nového pracovnika z generace Y.
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1 PERSONALNI MANAGEMENT

V této kapitole se budeme zabyvat zakladnimi pojmy personalniho managementu, jeho

vyvojem V historickém kontextu a zivotnim cyklem pracovnika.

Personnel Standards Lead Body definoval personalni praci jako schopnost managementu
wzkvalitnovat individuadlni a kolektivni prinosy lidi ke kratkodobému i dlouhodobému uspéchu
podniku“ (Amstrong, 1999, s. 43).

Dle Koubka (2009) je jeden ze stéZejnich ukoll organizace ziskani zdroju. Organizace
muze fungovat pouze v ptipad¢, ze se ji podaii shromazdit materialni zdroje (budova, stroje,
material a energie), finan¢ni zdroje (penézni prosttedky, kapital, zlato, akcie), informacni
zdroje (informace, které potfebujeme ke spravnému chodu organizace, napf. poptavka,
konkurence, dodavatelé) a lidské zdroje (schopnosti, znalosti dovednosti). Nasledné je
propojit, uvést do chodu a spravné je vyuZzivat.

Lidské zdroje jsou v dneSnich rozvinutych trznich podminkéach to nejcennéjsi, protoze
ovliviuji veskerou ¢innost organizace a ekonomické procesy, ¢imz uvadéji do pohybu dalsi
zdroje a urcuji jejich vyuzivani. Diky tomu se z nich stava rozhodujici ptedpoklad pro
ziskavani a udrzeni jisté konkurencni vyhody a zaroven mozny kriticky faktor pro netspéch
organizace (Mértlova, 2014, s. 11). Muzeme tedy tvrdit, ze lidské zdroje jsou jakymsi hnacim
motorem, ktery organizaci popohani vpted.

Livian a Prazska in Brodsky (2009, s. 10) definuji lidské zdroje ,,jako souhrn metodologii
a rozhodovani, jejichz cilem je Fidit a rozvijet lidsky potenciondl ve vyrobnich
a ostatnich organizacich. “

Leegova in Brodsky (2009, s. 10) tika: ,politika rizeni lidskych zdroju by méla byt
propojena se strategickym planovanim podniku a vyuzivana k posileni vhodné kultury
organizace. Lidské zdroje maji znacnou hodnotu a jsou zdrojem konkurencni vyhody a mohou
byt efektivné Fizeny spiSe vzajemnymi konzistentnimi pravidly, které zvysuji oddanost
a angazovanost.“ O lidskych zdrojich tedy miizeme fict, Zze jsou neodmyslitelnou soucasti
organizace, ktera rozhodne o kvalité, prosperité a konkurenceschopnosti organizace na trhu,
proto by méla fungovat takovym zplsobem, aby dokéazala najit, ty nejlepsi lidské zdroje
a nasledné najit nastroje, kterymi si je udrzi.

Lidskymi zdroji se piedevsim zabyva personalistika, ktera se zaméfuje na vse, co se tyka
¢lovéka ve spojitosti s jeho pracovnim procesem. Personalistika ma za kol zajistit dostatek

pracovnikl, aby mohla organizace plnohodnotn¢ fungovat. Jeji povinnosti je identifikovat
11



pozadavky na uchazece, provadét nabor, vybér a rozmisténi pracovnikti. Dalsi z mnoha roli je
zajistit propagaci. Ocenovat, planovat, vzdélavat a dale rozvijet pracovniky. Takovym
zpusobem, aby dokazali efektivné a a¢inn¢ plnit zadané ukoly (Weihrich, 1993, s. 32).

Do pracovniho procesu spada ziskani pracovnika, jeho formovani, fungovani, vyuziti,
vedeni, propojeni jeho pisobeni s jeho vysledky. Schopnost organizace tymu, vztah k praci,
chovani ke spolupracovnikiim a dalSim osobam, s nimiz se v rdmci organizace setkd, a taktéz

jeho spokojenost z vykonané prace (Koubek, 2009, s. 13).

1.1 Historie personalniho managementu ve svété

Berridge in Amstrong (1999) uvadi, ze rozvoj personalniho managementu vznikl spise
nahodou, vlivem okolnosti déjicim se v primyslu a ve spolecnosti, nez raciondlni a logickou
uvahou.

Vyvoj personalniho managementu mizeme vymezit 5 etapami:
a) Péce o pracovniky (1915 a 20. 1éta 20. stoleti)

Budovani zdzemi pro pracovniky napt. kantyny. Povéteni pracovnici zabyvajici se péci

o pracovniky, se poprvé objevuji v tovarnach na munici béhem 1. svétové valky. Prvni

socialni pracovnice zabyvajici se péCi o pracujici zeny a déti, byla Mary Woodova.

Zaroven Mary Wood pomahala pfi naboru a vybéru pracovnikt, zakladnim vycviku,

odménovani, zlepSovani pracovnich podminek a pracovni moralky. Ukolem personalnich

oddéleni bylo shromazd’ovani a vedeni evidence pracovniku (Kocianova, 2012, s. 10).

b) Personalni administrativa (30. 1éta 20. stoleti)

Personalni management je chapan spise jako podpora vrcholového managementu, bez

vlivu na rozvoj podniku. Mimo pé¢i o pracovniky byla poskytnuta pomoc ve formé

ziskavani pracovniku, zakladniho vycviku a zavedeni evidence pracovniki. Zabyvala se
péci o pracovniky, archivaci, aktualizaci a poskytovanim informaci a dokumenti fidicim
slozkam organizace (Kocianova, 2012, s. 10). Je typicka zaznamendvanim vstupu

a vystupu pracovniki, ze zdkona eviduje potiebné statistiky z hlediska poctu, struktury

a dosazen¢ kvalifikace (Dvorakova, 2001 s. 5).

c) Personalni fizeni (40. -50. 1éta)

Toto obdobi lze nazvat rozvojovou fazi, ve kterém personalni management ziskava

aktivngj$i ulohu. Je spojovan s ptijetim Charty lidskych prav. Na zaklad¢ charty lidskych

prav byly upraveny zakony, které posilily postaveni personalisti (Dvotdkova, 2001 s. 6).
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Persondlni management se stdvad profesionalnéjsi. Ma cely rozsah sluzeb. Kromé
ziskavani a evidence, vznikl odborny vycvik pracovnikli a mistrd. Personalisté, se stavaji,
specialisté na vyhledavani novych pracovnikt (Kocianova, 2012, s. 11).

d) Personalni Fizeni (60. — 70. 1éta)
Obdobi dospélosti, kdy persondlni management nabyva na vyznamu. RozSifovani
predeslé koncepce sluzeb. Propracovangj$i techniky vybéru, vycviku, odménovani
a hodnoceni pracovniki.  Systematické vzdélavani a planovani pracovnich sil
(Kocianova, 2012, s. 11).

e) Rizeni lidskych zdroji (80. éta)
Stava se jadrem fizeni organizace. Rozvoj odménovani dle vykonu- hlavni motivaéni
zdroj. Rozvoj systému fizeni vykonu. Odbory v oslabeni. Pracovnici jsou chapani jako
jedine¢ny kapitél. Cilem je zajisténi kvantitativni stranky (vek, profese, kvalifikace, pocet
pracovnikli v organizaci) a kvalitativni stranky (vykonnost, identifikace s organizaci,

kreativita a pfedevs§im motivace) lidského zdroje (Kocianova, 2012, s. 11).

1.2 Historie personalnino managementu u nas

Personédlni management byl u nds vyznamné ovlivnén dvéma svétovymi valkami, ale
pfedev§im néslednym politickym vyvojem po roce 1948. U nds se personalisté zamétovali
predev§im na péci o zaméstnance. Pokud bychom pominuli natfizeni vydané ve stiedovéku
Véclavem II., kterd se tykala zejména prace v hornictvi a déle natizeni Josefa II., se pravni
normy tykajici se pracovnich podminek vyskytuji az v 19. stoleti. Obecny ob¢ansky zakonik
vydany rakousko-uherskym monarchou Vvroce 1811 upravoval zéasady konani sluzby,
bezpecnost prace aj. Podstatnéj$i zména nastala koncem 19. stoleti, kdy byl novelizovan
zivnostensky tad, ktery definoval postaveni délnikii a ufednikd. Urcoval péci o pracovniky,
rezim pracovniho dne, prdvo na vzd€lani ucnd, zajiSténi bezpeci prace. Na dodrZzovani
podminek zivnostenského tfadu dohliZzeli zivnostensti dozorci. Po 1. svétové valce doslo
k fad¢ uprav v pracovni a socialni oblasti, bylo zfizeno ministerstvo socialni péce, v jejichz
kompetenci byla péce o valecné poskozence a pozustalé, mladez, bytova politika, socidlni
pojisténi, zprostfedkovatelny zaméstnani, ochranna délnicka legislativa. Ceskoslovenska
republika se dostala do mezinarodni pozornosti diky zakonu €. 91/1918 Sb., o pracovni dob¢,
ktery uzakomnoval osmihodinovou pracovni dobu. Velky vyznam pro Upravu pracovnich

pomért mély kolektivni smlouvy, které nespadaly pod zvlastni piedpis (Foot, 2005, s. 8-9).
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Béhem prvni republiky byly nékteré naSe podniky v persondlnim managementu
prikopnikem modernich pfistupt (napt. Bata). Prvni legislativa se zabyvala predevSim péci
0 pracovniky. Tykala se zejména pracovnich podminek, rezimu dne, prestavek, povinnymi
dny odpocinku, odménovanim, ukon¢enim pracovniho poméru atd. Ve vyvoji personalniho
managementu ma velkou zasluhu Tomas Bat’a (1876-1932), ktery byl ovlivnén americkym
podnikatelem Henrym Fordem. Personalni a socidlni politika, kterou uplatiioval, byla
vyznamnou oblasti jeho podniku. PredevSim v oblasti odménovani, vytvareni soudrznosti
mezi pracovniky a zaméstnavatelem. Byl zaméfen na potieby pracovnikii, na jejich bytové
podminky, zdravotni pé¢i, vzdélani, dopravu a volny ¢as (Kocianova, 2012, s. 69).

Béhem 2. svétové valky byly zpocatku ponechany pracovnépravni vztahy tak, jak byly
nastaveny Vv ptredchazejicich letech. OvSem diky okupaéni politice byl zregulovan pracovni
trh, to znamena, ze vznikla v§eobecna pracovni povinnost v§ech muzi ve véku od 16 do 25 let
a mobilizace pracovnich sil s ptikazem jit pracovat do Némecka, tzn. totalni nasazeni. Po
konci druhé svétové valky byly vSechny okupacéni predpisy zruSeny, avSak regulace prace
byla fizena prezidentskym dekretem ¢. 88/1945 Sb., o vSeobecné pracovni povinnosti. Po roce
1948 az do roku 1989 slouzil personalni management vylozené politickému systému, kdy
Vv pracovnim managementu byly zavedeny kadrové systémy. PO tnoru 1948 doslo
Kk razantnim zménam v legislativé i postojim zaméstnavateld, kromé& nedemokratickych jevd,
zacaly vznikat pracovni tabory a problematické rozmistovani pracovnich sil. Neobsazena
pracovni mista v nékterych regionech byla feSena pomoci statnich organt, které provadély
nabor pro nejpodstatnéjsi odvétvi a organizace (hutnictvi, délnictvi), absolventi se museli
zavazné umistovat na pevné stanovenou dobu (Foot, 2005, s. 9).

Ve staté fungovala piedev§im kadrova politika, coz znamenalo veskerou cinnost
Komunistické strany &eskoslovenské (KSC), kterou strana zabezpetovala, aby na viech
podstatnych mistech ve spole€nosti byli ti spravni lidé, ktefi plnili jejich cile. Pfi posuzovani
»kadra“ hral nejvétsi roli predev§sim vztah k politice. Kadrova politika byla nejvetSim
nastrojem pii ovladani spolecnosti. Tato politika nebyla od té personalni oddélena, tzn.
kritéria, metody a zasady pouzivané v kadrové politice, se uplatiiovala 1 v Sirokém okruhu
spole¢nosti; v institucich, které byly povazované za vyznamné, coz v disledku znamena vici
véem pracovnikim. Jednalo se o ustfedi KSC, na tufadech, ve 8kolach, sboru narodni
bezpecnosti atd. V 70. letech musely podniky piipravovat plany prace a plany zamé&stnanosti,
aby se regulovaly pocty pracovnich sil v regionech, limity pfijimani absolventl, ucit. Za
prekroceni planu byly uklddany pendle. Byly vyZzadovany a schvalovany kadrové rezervy
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(nastupci vedoucich pracovnikill). Nastupci méli vypracované individudlni plany osobniho
rozvoje, Vnichz plnili tkoly v oblasti prace, vzdélani a politiky. V hodnoceni byla
V 90. letech byla odstranéna veskera stitni omezeni a postupné se podniky zacaly
V personalnim managementu samostatné¢ rozhodovat, avSak spiSe pracovali na zakladé
uspokojeni okamzitych potieb, nez sestavovanim strategického planu. Vyznam personalniho
managementu byl podceniovan, pfevazn¢ byla realizovana jen jakasi personalni
administrativa. V pribéhu se personalni management navraci k tradicim ¢eské personalistiky
(obdobi prvni republiky), zafind se rozvijet teorie a praxe, predev§im diky pulsobeni

mezinarodniho personalniho managementu (Kocianova, 2012, s. 69).

1.3 Zivotni cyklus pracovnika

V zivoté pracovnika a organizace lze definovat nékolik oddélitelnych fazi, ve kterych
dochazi k vzdjemné interakci.

Prvni faze je planovani poctu pracovniki, ktera usiluje o prognézu pozadavki
organizace na lidské zdroje. Jedna se o proces orientovany na feSeni rozdili mezi tim, co je
a tim, co by mélo byt. Planovani pomahd personalnimu managementu v rozhodnuti o ziskani,
rozmisténi, profesnim rozvoji pracovnikl. Dal$i fdze je nabor a vybér pracovnikii. Nabor
predchazi vybéru. Jeho ulohou je zajistit dostatecné mnozstvi uchazecti do vybérového
procesu. Na vybér navazuje adaptace a zaSkolovani pracovniku, jedna se o zaélenéni
pracovnikll do organizace. V prib¢hu adaptace se seznami s historii a fizenim organizace,
pracovnimi podminkami (pracovni dobou, mzdou, dovolenou) a pracovnimi povinnostmi,
kam spada bezpecnost prace, eticky kodex, ukoly pracovisté (Brodsky, 2009, s. 49).

Nasleduje Fizeni pracovniho vykonu, ktery se provadi pomoci rozvoje a vzdélavani,
hodnoceni a v posledni fadé odménovanim. Hodnoceni slouzi ke zlepSeni vykonu pracovnika,
také muze poslouzit jako podklad pro ur¢eni vySe odmény a k urCeni oblasti pro rozvoj
a vzdélavani. Hodnoceni muze vést ke zméndm v zafazeni pracovnika, ke zjiSténi chyb ¢i
nedostatkll. V zivotnim cyklu pracovnika nardzime i na zménu zarazeni, kterd se muze
odehrat z divodi zmény v organizacni struktufe, internim ndborem, povySenim. Posledni fazi
je ukonéeni pracovniho poméru, ktery je ukotven zikonikem prace (Sopovova in Aronova,

2008, s. 33-44).

15



2 NABOR

V této kapitole se budeme vénovat naboru a ziskavani pracovnikd, predev§im moznostmi
z jakych zdroji a za jakych podminek je mozné pracovniky ziskat. Nasledn¢ se budeme
zabyvat vybérem pracovnikl, metodami, které 1ze pouzit pii vybéru pracovnikii. V neposledni
fadé se zaméfime na zaSkolovani a adaptaci zaCinajicich pracovnikii v organizaci
a na nové metody v ramci naboru novych pracovniki.

Nabor a proces vybéru pracovnikl je uzce spjat. Ob¢ varianty by mély vést K ziskani
velmi kvalifikovanych pracovnikli. Nébor slouzi jako podklad pro vybér tim, ze poskytuje
zasobu uchazec, z nichz se dale pod dohledem personalisti vybira. PrestoZe jsou obé funkce
spjaty, kazda znich vyzaduje odlisné dovednosti a odborné znalosti. Nabor miize byt
definovén jako veskeré ¢innosti orientované na zajisténi potenciondlnich pracovnikt. Cilem
naboru, je ziskat ucinnymi nakladové efektivnimi aktivitami zasobu vhodnych
kvalifikovanych pracovniku na uvolnéné misto, takovym zplisobem, aby pfispivaly k cilim
a zadoucimu obrazu organizace. Naborova politika znamena deklaraci o zaméru spole¢nosti;
nastinuje, jaky pristup a normu od kazdého ocekava. Zakladni naborova politika by méla
obsahovat prohlaseni, stanoviska organizace Kk celkovému cili naboru a krovnym
ptilezitostem. Aby spolecnost dala najevo, Ze si svych pracovnikl ceni, pteje si je udrzet
a chce jim umoznit rozvoj, mohou ptijmout politiku preferovani vhodnych vnitinich uchaze¢u
(viz. Vnitini a vnéjsi zdroje). Musi to byt ovSem uvedeno v ndborové politice organizace,
ktera nasledné mutize ovlivnit naborové postupy (Foot, 2005, s. 55).

Ptikladem naborové politiky mtize byt znéni jedné spolecnosti: ,,Tato spolecnost, usiluje
o zamestnavani nejvhodnéjsich osob na kazdém pracovnim misté bez ohledu na pohlavi,
partnersky vztah, rasovy piivod, invaliditu, sexudlni preferenci, nabozenstvi, vék ¢i jakykoliv
faktor, jenz nemiize byt povazZovin za takovy Ccinitel, ktery ovliviiuje zpiisobilost osoby
K vykonavani dané prace® (Foot, 2005, s. 57).

Dtlezitou roli v naborovych c¢innostech hraje problém rovnych pfilezitosti. Existuji
zakony na obranu zajmu osob, které byly v minulosti utiskovany pifi zaméstnavani
a obsluze. Zakony poskytujici ochranu, jsou uvedeny v tabulce 2.1 Protidiskrimina¢ni zakony.

Uvadgji, z jakych duvodu je rozliSovani mezi lidmi nepfipustné (Foot, 2005, s. 58).
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Zikon Oblast

Zakon o rovném odmeénovani Odménovani muzli a zen za stejnou praci,
(z roku 1970) rovnocenné posuzovani prace, rovnocennost prace
Zakon o rehabilitaci provinilct Osoby po vykonu trestu

(z roku 1974)

Zakon o diskriminaci pohlavi Pohlavni a manzelsky stav

(z roku 1975)

Zakon o rasovych vztazich Rasa, barva pleti, narodnost, narodni ¢i etnicky

(z roku 1976) pavod

Zakon o diskriminaci handicapovanych | Osoby se zménénou pracovni schopnosti

(z roku 1995)

Tabulka 2.1 Protidiskriminaéni zakony, (Foot, 2005, s. 58).

Zékony zroku 1974 a 1975 jsou zaméfeny na podobné zpusoby utlatovani. Oba se
vztahuji na tfi druhy diskriminace (pfimou diskriminaci, neptimou diskriminaci
a pronasledovani). K pfimé diskriminaci dochazi, pokud je s nékym zachazeno ménécenné
nez s ostatnimi, z toho divodi, jez ma pfimou souvislost s pohlavim, stavem ¢i pivodem.
Piikladem muze byt odmitnuti zaméstnani kvalifikované Zeny jako fidicku hromadné
dopravy, protoze je zena. K nep¥Fimé diskriminaci dochazi tehdy, pokud s nékym zachazim
nespravedliveé, protoZze nékteré pozadované naroky mohou nepfiméfené vyloucit jednotlivé
skupiny osob a tehdy, kdy nemohou byt tyto poZzadavky objektivné zdlivodnény. Piikladem
mize byt: Do mladého kolektivu pfijmeme (Foot, 2005, s. 58).

Pti pronasledovani se jedna o nepfiznivé zachdzeni ¢i znevyhodiovani jako reakce na to,
ze osoba uplatnila své pravo podle protidiskriminacniho zakona. Pfikladem miZze byt
pracovnik, ktery je na zakladé podani zaloby za diskriminaci propustén (Vetejny ochrance
prav, 2017).

V Ceské republice se pfi upravé diskriminace vychazi z Listiny zakladnich prav
a svobod, ¢lanek 1 a 3, podle kterych jsou ,,/lidé svobodni, rovni v distojnosti i prdavech
a zakladni prava a svobody se zarucuji vsem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka,
viry a naboZenstvi, politického ci jiného smysleni, narodniho nebo socidalniho puvodu,

prislusnost k narodnosti nebo etické mensiné, majetku, rodu nebo jiného postaveni. “
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Na Listinu zakladnich prav a svobod navazuji dal$i zdkony vénujici se zdkazu
diskriminace, jedna se o zdkonik prace, zakon o zaméstnanosti, zdkon o mzd¢ a zakon o platu.
PracovnicCi haji sva prava v této oblasti bud’ prostiednictvim odbort, které maji pravo dohlizet

na dodrzovani pracovnépravnich nafizeni nebo si mohou stézovat u soudu (Foot, 2005, s. 64).

2.1 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovniku je kli¢ova ¢innost personalniho managementu, ktera ma zajistit, aby
se na volnd pracovni mista V organizaci pfildkalo co nejvice odpovidajicich uchazect
S patficnym nakladem a v terminu. Princip spoéiva v rozpoznani a vyhledani vhodnych
potencionalnich pracovniku (Koubek, 2010, s. 126).

Lidsky potencional obsahuje souhrn znalosti, dovednosti a schopnosti pracovniku, které se
mohou dale rozvijet a tim tvoii lidsky kapital. Lidsky kapital mizeme definovat jako znalosti,
které si pracovnik vezme sebou, kdyz opusti organizaci. Zahrnuje znalosti, dovednosti,
schopnosti. Mlze se jednat také o uméni tymové spoluprace, kreativitu a nabyté zkuSenosti
(Mértlova, 2014, s. 49).

V ramci ziskavani novych pracovnikli ma personalni management za kol informovani
a nabizeni volnych pracovnich pozic (mnohdy i piesvédCovani vhodnych uchazeci
o vyhodach prace v organizaci), Vv jednani s uchazeCi, ziskavani piiméfenych informaci
o uchazecich. Ziskavani pracovnikli rozhoduje o tom, zda bude organizace zajiSténa
pottebnymi pracovniky a soucasné rozhoduje o nasledné prosperité a konkurenceschopnosti
organizace na trhu. U nas se pro tuto ¢innost vZzil pojem nabor pracovnikil, av§ak v moderni
teorii fizeni lidskych zdroju se pojeti naboru a ziskavani odlisuje (Koubek, 2010, s. 126).

Nabor se u nas vzil v 50. letech 20. stoleti, pochazi z ruStiny, znamena zpravidla
ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroji (Kocianova, 2010, s. 80).

Moderni ziskavani pracovniktl usiluje nejen o ziskani lidskych zdroji z vnéjsku, ale
Vv prvni Fadé o ziskavani pracovniki z Fad soucasnych pracovnikii organizace. Termin
ziskavani pracovnikd 1épe vystihuje to, o co se moderni persondlni management SnaZi.
Nejednd se pouze o zajisténi potiebného poctu kvalifikovanych pracovnikt, ale také ziskani
pracovnikd, ktefi budou zaujati cili a zajmy organizace, jejich osobni zajmy a hodnoty budou
Vv souladu se systémem hodnot a kulturou organizace. Proces ziskavani pracovnikti ma zajistit

potitebné informace pro obé¢ strany. Je potiebné si uvédomit, Ze odezva na nabidku zaméstnani
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V organizaci muze vyznamn¢ ovlivnit samotnd nabidka (jeji koncept a zpiisob o volném
pracovnim misté) a vnitini a vnéjs$i podminky (Koubek, 2010, s. 126).

Cilem je ziskavani a vybér kvalitnich pracovnikli za vynalozeni co nejnizsich nakladi, v
dostacujicim mnozstvi (Dale, 2007, s. 23).

Ziskani novych pracovnikli na volné pracovni misto ovliviiuji Vvnitini nebo vngjsi
podminky. Vnitini podminky mohou mit souvislost bud’ s organizaci, kterd nabizi
zamestnani nebo piimo s danou pracovni pozici. Pokud se jednd o podminky souvisejici
S organizaci, mize se jednat o vyznam a prestiZ organizace, Seridznost, uroven odmeénovant,
urovein péfe o pracovniky, moznost vzdélavani a personédlniho rozvoje, Socialni klima
V organizaci a umisténi organizace. Pokud se jedna pfimo a danou pracovni pozici, hraje
predev$im dulezitou roli povaha prace, postaveni v hierarchii, pozadavky na pracovnika
(vzdélani, schopnosti, kvalifikaci, praxi), rozsah pravomoci, povinnosti a odpovédnosti,
pracovni doba, misto vykonavané prace, organizace prace a pracovni podminky (prostiedi,
odména za praci, benefity). Mezi nejdilezitéjsi vnéjsi podminky ziskavani pracovnikl nalezi:

a) demografické podminky tzn. proménlivost reprodukce obyvatelstva na daném tizemi,
prostorova mobilita, kde se fadi i mobilita mezistatni,

b) ekonomické podminky odrazejici vyvoj narodniho hospodaistvi, coZ ma vliv na
nabidku pracovnich sil a poptavku;

c) socialni podminky souviseji predevsim s hodnotovym systémem lidi predevsim
Vv oblasti profesné kvalifika¢nim, zaméfena na vzdélani a rodinnou orientaci zen;

d) technologické podminky vyvoj technologie vytvafi nova pracovni mista, av§ak méni
¢1 likviduji mista stara a to vtakové mife, Ze profesné kvalifikacni struktura
soucasnych lidskych zdroji se jim pfizptsobuje jen z ¢asti a se zpozdénim;

e) sidelni podminky, jedna se ptedevsim o charakter osidleni v okoli organizace;

f) politicko-legislativni podminky, ovliviiyjici proces ziskavani pracovnikd napf. tim,
ze umozni ¢i zamezi zaméstnavani lidi v zahrani¢i a opa¢né. Vytvaii podminky pro
diskriminaci na zakladé pohlavi, v€ku, nabozenstvi, rasy ¢i politickych ndzorti nebo
nafizuje zameéstnavani urcité skupiny osob (Koubek, 2010, s. 127-128).

Organizace miiZe obsazovat volné pracovni pozice jak z vnitinich, tak vnéjSich zdroju.
Pokud organizace piikro¢i na obsazovani volnych mist z vnitinich zdroju, tvoii je prevazné
pracovnici uspotfeni pfedevSim diky technickému rozvoji, ndhradou lidské prace stroji,
pracovnici uvolnovani v souvislosti s ukoncenim néjaké cinnosti nebo diky organizacnim
zménam. Dal$imi vnitinimi zdroji mohou byt pracovnici, ktefi dospéli k tomu, aby mohli
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avsak z n¢jakého diivodu maji zajem piejit na uvolnénou ¢i nové vzniklou pozici (Kocianova,
2010, s. 82).

Vyhody, které plynou ze ziskani pracovniki z vnitinich zdroju, jsou tyto: organizace zna
siln¢ a slabé stranky uchazece o pracovni pozici, zvySuje se motivace pracovnika, zlepsuje se
pracovni moralka, vys$si loajalita pracovniki, moznost riistu. Vybér z vnéjsich zdrojii je méné
nakladny nez vybér z vnéjsich zdroji (Dvorakova, 2001, s. 137).

Vybér z vnéjSich zdrojii ma ovSem i své nevyhody. Pracovnici se mohou ocitnout na
pozici, kterou jiz nebudou zvladat. Muze dochazet k soupeteni a naruSeni mezilidskych
vztahl. Piekazkou muze byt chybé&jici inovativni myslenky a postupy z venku (Koubek, 2010,
s. 130).

Pracovni sila z vnéjSiho prostredi pfinaSi do organizace ,,novy vitr, jiny pohled na véc
a odlisny piistup kfteSeni problému. Vngjsi lidské zdroje tvoii volné pracovni sily
(nezaméstnani, ktefi jsou evidovani jako uchazeci o zaméstnani na Gfadech prace), studenti
a absolventi, pracovnici jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zamé&stnavatele, Zeny
Vv domécnosti, zeny vracejici se SrodiCovské dovolené, osoby se zdravotnim postizenim,
cizinci a dichodci (Dvotakova, 2001, s. 134).

Vyhodou ziskdvani pracovnikli z vnéjSich zdroji je pestrda Skala schopnosti
a talentl, ktera mize byt mimo organizaci mnohem vétsi nez uvniti organizace, S tim souvisi
pfichod novych inovativnich poznatkii, napadi a mySlenek. V neposledni fadé€ ziskani vysoce
kvalifikovanych pracovnik z venku, je levnéjsi a rychlejsi nez si je vychovat. Z vnéjsich
zdroji je S$ir$i moznost vybéru. Nevyhodou ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroju, je
naro¢né a nakladné piilakani, kontaktovani a hodnoceni uchazect, delsi adaptace a orientace
pracovnikti. Mohou vznikat nepfijemnosti s dosavadnimi pracovniky organizace, ktefi se citili
kvalifikovani a opravnéni ziskat nabizené pracovni misto. Ve vyspélych zemich preferuji
obsazovani volnych pozic z vnitinich zdroji, predev§im diky tomu, ze ziskani informaci
o vnitinich zdrojich je méné narocné. Lépe se ziskdvaji informace o daném pracovnikovi,
o jeho kvalifikaci a odpovédnosti k vykonavané praci, s predstihem se vi, kdy mize dojit
k jeho uvolnéni z dosavadni pozice. Rovnéz odpada obdobi adaptace na praci v organizaci,
coz u novych pracovnikd docasné snizuje pracovni vykon, odpadaji vydaje za inzerci. Teprve,
kdyZ nelze pokryt volna pracovni mista z vnitinich zdrojt, dochazi k zaméteni se na vné&jsi
zdroje. Vyplaci se spoluprace s Utadem préce, se vzdélavacimi institucemi &i jimi podobnym
institucim (Koubek, 2010, s. 130-131).
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2.2 Proces a metody ziskavani a vybéru pracovniki

Ziskavani pracovnikli v dnesni dobé ma relativné bezchybné metodologicky propracované
metody, kterymi je vhodné se tidit (Koubek, 2010, s. 131).

Ptredpokladem pro efektivni ziskani pracovnikl je znalost pracovnich mist, kterou piinasi
jejich analyza a ptfedvidani, vytvaieni nebo uvoliiovani pracovnich mist (Mértlova, 2014,
s. 51).

K ziskdvani novych pracovnikli, predevSim na vyS$i pozice, u kterych jsou piedem
stanoveny pozadavky, je mozné pouzit lovce hlav (headhunters). Tito lovci pomahaji
organizacim, které maji malo odpovidajicich kandidati. Konzultanti pro ziskavani novych
pracovnikli mohou sestavit seznam uchaze¢l a navazat s nimi kontakt. Uchazeci jsou v tom
¢ase zaméstnani na jiném pracovnim misté, avSak konzultanti se domnivaji, Ze by mohli byt
hledajici organizaci ptfinosem. Nicméné kandidat momentdlné nemusi hledat jinou praci,
proto musi byt organizace pfipravena vic zaplatit a mit pfipravena lakadla, aby o zméné
pozice zacal premyslet. Headhunting je nejrozsitenéjs$i ve Spojenych statech americkych,
ale rozsituje se i ve Velké Britanii (Martin, 2007, s. 259).

At uz si pii pfijeti potencionalniho uchazece organizace zvoli jakékoliv pozadavky, je
dualezité, aby uchazeci byli v€as informovani o nabizené pracovni pozici (Milkovich, 1993).

Organizace mohou zvolit rizné metody podle povahy pracovniho mista, finan¢nich
moznosti nebo situace na trhu prace. Diky tomu vznikaji rizné kombinace i postupy pro
nabor. Napiiklad se uchaze¢i mohou o pracovni misto hlasit sami. Toto se vyskytuje
pfedevSim u organizaci, které maji dobrou povést a nabizeji dobie ohodnocenou a prestizni
praci. Existuje nepfeberné mnozstvi cest a metod, kterymi se mohou organizace pii hledani
novych pracovnika fidit. Mohou vyuzit vyvésky a inzerce k informovani o volném pracovnim
mistu (v organizaci, na webovych strankach organizace, ve sdélovacich prostfedcich). Piimo
oslovit vytipovaného pracovnika. Ziskaji doporuceni od stavajiciho pracovnika, ktery mutze
dat tip na persondlni oddéleni nebo informovat n€koho o kom si mysli, Ze by byl vhodny na
nabizenou pozici. Organizace pii hledani novych a spolehlivych pracovnikt spolupracuji i se
Skolami a ufady prace (Koubek, 2000, s. 191).

Organizace si vytvaii formulafe, které bude pozadovat jako podklad pro vybérové fizeni.
Jednd se o dokumenty, kterymi uchaze¢ prokaze svou kvalifikaci, délku praxe, seznam
pracovnich ¢innosti, které jiz vykonaval, v téchto dokumentech je zahrnuta i ukazka projektu,

na kterych pracoval nebo publikac¢ni ¢innost. Organizace se rozhoduje, jakou formou uvetejni
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svou nabidku pracovniho mista. Dilezita je formulace nabidky. M¢la by obsahovat obecné
informace o organizaci, nazev pozadované pracovni pozice, kvalifika¢ni ptedpoklady, napln
prace a nabidku mzdy, popt. mohou byt uvedeny pracovni benefity, které uchaze¢ muze
ziskat. Organizace si voli, které dokumenty bude pozadovat o uchaze¢i. Muze se jednat
o zivotopis, doklady o vzdé¢lani, reference, dotaznik, vypis z rejstiiku trestu, lékatské
vySetfeni, motiva¢ni dopis uchazece. Po uveiejnéni nabidky, nasleduje doba cCekani, kdy
organizace oCekava doSlé nabidky, které nasledné shromazdi a roztiidi, podle toho, zda
splnuji kritéria vybérového fizeni a provede tzv. predvybér. Vysledkem se stavd seznam
uchazecu, kteti jsou pozvani k vybérovému tizeni (Mértlova, 2014, s. 51).

Vybér je oboustranna zalezitost, tudiz uchaze¢ muze misto odmitnout. Posuzovani
uchazect je ptfi vybéru klicové. Je nutné porovnat povahu pracovniho mista a pozadavky na
odbornou a osobnostni stranku uchazece se zjisténymi charakteristikami uchazece. Pti vybéru
pracovnikl neexistuje metoda, ktera by dokazala spolehlivé vybrat toho nejlepsiho a zajistila
jeho uplnou schopnost plnit pozadované tkoly (Mértlova, 2014, s. 52).

Nejvice vyuzivand metoda je pFijimaci a vybérovy pohovor, ktery ma za cil posoudit
pracovni schopnost uchaze¢e na dané pracovni misto. Pohovory jsou klasifikovany podle
poctu kol, zacastnénych, zadanych ukoli a testd. Mezi hlavni cile pohovoru patii je ziskani
detailngjsich informaci o uchaze¢i, ovéfeni informaci z dodanych pisemnych dokumentd
a poskytnout uchazeci informace o organizaci a praci v ni, pfedev§im tedy o dané pracovni
pozici. Dulezitou soucasti je rovnéz posouzeni 0sobnosti uchazece. Vybérové tizeni formou
pohovoru, muze v nejlepSim piipadé vést mimo jiné k zalozeni pratelského vztahu mezi

organizaci a uchaze¢em (Armstrong, 1999, s. 464).

a) pohovory podle zacastnénych

Pohovor 1+1 na tomto pohovoru je ucastny jeden piedstavitel organizace, vétSinou
pfimy nadfizeny a jeden uchazec. Tento typ pohovori je pro uchazece nejméné stresujici. Pfi
tomto typu pohovoru je oteviengjsi atmosféra, diky niz je mozno ziskat vice informaci.
Nevyhodou je subjektivni nazor hodnotitele. Pouzivd se pii obsazovani mist s nizsi
kvalifikaci. Obdobny pohovor je tzv. postupny, ktery je rovnéz 1+1, ale sriznymi
s kazdym dalsim pohovorem se snizuje spontannost odpovédi. Pfevazné se pouziva pfi
obsazovani manazerskych pozic, kdy je nutno otestovat odborné znalosti uchazece, stejné
jako zvladani stresovych situaci. Dalsim typem je skupinovy pohovor, kdy uchazeci jsou
pozvani na pohovor, kde je jeden nebo vice hodnotiteld, pouzivd se zejména pro posouzeni
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chovani jedince ve skupiné, umoznuje Iépe zhodnotit osobnost a rychlost reakce na zadané
ukoly, Setfi Cas. Tato metoda se snazi zjistit, jak rychle dokaze jedinec reagovat, jak se dokaze
prosadit ve skuping, jakou pozici si ve skupiné umi vydobyt. Nevyhodou skupinového
pohovoru je naro¢nost na schopnosti hodnotitele. Poslednim typem je pohover pied
posuzovateli. Jedna se o nejvice stresujici metodu pro uchazece. Této metody se Gcastni 3-4
osoby, vétSinou se jednd o nadfizeného, personalistu a psychologa, muize se ucastnit
1 soucasny pracovnik nabizeného pracovniho mista. Na zaCatku se seznami S nabizenym
pracovnim mistem, definuji se pozadavky na pracovni pozici, nasleduji otazky uchazece
a zaméstnavatele. Pohovor je strukturovany, kazdy uchaze¢ dostane stejné otazky, které se
vyhodnoti po skonceni. Zminéna metoda se pouziva piedev§sim u vys$siho managementu
(Armstrong, 1999, s. 464).

b) pohovory podle obsahu a prabéhu

Strukturovany pohovor piipraveny predem. Pohovor je standardizovany, stejné otazky jsou
pokladany vSem uchazeciim. Obsah a pocet otazek je predem pripraven. Otazky jsou ovsem
Casto obecné znamy, coz kandiddtim umoziiuje se na né predem piipravit. Posouzeni
Polostrukturovany pohovor zahrnuje dvé ¢asti. Jedna ¢ast je vedena strukturované a druha
Cast voIné. Ob¢ casti na sebe navazuji a jsou Casové limitovany. Pfedem je stanoven cil
rozhovoru. Hodnotitelé mohou polozit i otazky, které nebyly pfedem piipravené a vyplynuly
ze situace. Posledni je nestrukturovany pohovor, jeho cil je pouze ramcovy. Neni
stanoveny, obsah 1 postupy vyplynou az pii pohovoru. Tento subjektivni pfistup, nedava
uchazedtim stejné $ance. Castym problémem, se kterym se u hodnotitel setkavame je
citlivost na prvni dojem z uchazece, tzv. halo efekt., kterym se hodnotitel necha ovlivnit.
Umoznuje hodnotiteli vyhledavat vlastnosti, které sam upfednostiiuje a podle toho vede
rozhovor. Neexistuji doklady o pribéhu pohovoru (Koubek, 2010, s. 180-181).

Dalsi formou vybéru nového pracovnika je Zivotopis. Zivotopis je mnohdy prvotni
informaci o uchazeci. Je podkladem pro to, aby zaméstnavatel uchazece pozval k vybérovému
fizeni. Ukazuje, zda uchaze¢ spliiuje podminky pro pracovni pozici, jako je napiiklad
vzdélani, odborna zpusobilost, dovednosti aj. (Armstrong, 1999, s. 465).

Spravné vypracovany Zivotopis obsahuje tyto informace:

¢ identifikacni udaje (jméno, ptijmeni, datum narozeni, bydliste);

e kontakt;

e dosazené vzdélani, kurzy;
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e pracovni zkuSenosti- zde je potieba uvést i dobu vykonavané prace (Zivotopisy, 2017).

Organizace mohou pii vybéru pozadovat i lékaFské vySetfeni, které se pozaduje
predevsim u pracovnich pozic, kde mtize dojit k ohrozeni zdravi ostatnich obyvatel (doprava,
potravinarsky prumysl) nebo by vykonavanim prace mohlo dojit k poskozeni nebo zhorSeni
zdravotniho stavu pracovnika. Dalsi s pozadavku pfi vybéru muze byt, zadost organizace
o0 reference z predchazejiciho zaméstnani, uchazeéi by méli byt upozornéni, Ze reference
budou ovérovany. Pokud uchaze¢ neuvede kontaktni adresy osob, je ho tieba o tidaje pozadat.
Predchozi zaméstnavatelé nejsou povinni podavat informace o svych pracovnicich. Je tieba
mit na paméti, ze se jedna o subjektivni nazor ¢lovéka, ktery uchazece hodnotil. Organizace
také mohou zkusit uchazeée p¥ijmout na zkusebni dobu. Jedna se o nejefektivnéjsi zptisob
posuzovani. OvSem je nakladny a narofny na organizaci. Doporucuje se pfijmout vice
kandidati na pracovni pozici a z nich poté vybrat nejlep§iho. Dobrou metodou jsou
1 studentské praxe. Organizace ma moZznost dlouhodobé sledovat odborné znalosti a socialni
I pracovni dovednosti, které student ma. Navic si studenta mlize organizace vést a zapracovat
jej na pracovni misto, které potiebuje. Posledni forma metody vybéru je Assement centre,
jedna se o finanéné a casové naro¢nou metodu. Pouziva se pfi obsazovani vysokych
manazerskych pozic. Zahrnuje vycvikovy program, kde je provedeno celistvé zkoumani
odbornych a osobnostnich schopnosti. Mlze se zjiStovat i napf. rychlost rozhodovéni,
zvladani stresovych situaci, komunikativnost jedince a prace vtymu (Armstrong, 1999,
S. 465).

2.3 Zaskolovani pracovniki

Piijetim do pracovniho poméru za¢ina pro pracovnika nové obdobi, a to obdobi adaptace
a zaSkolovani. Adaptace je fizena a systematicky zaméfena podpora poskytnuta novému
pracovnikovi. Pro UspéSné zvladnuti adaptace je vhodné si sestavit adaptacni plan, ktery by
mél vytvorit vedouci spolecné s pracovnim tymem, do kterého bude novy pracovnik patiit.
NejcastéjSimi chybami v procesu adaptace se stava davani podfadnych ukoll, nedostatecné
hodnoceni zadanych ukolli, pfesycenost informacemi. Délka adaptace prevazné odpovida
délce zkuSebni doby, ale nemusi tomu tak byt. Adaptacni doba je individudlni, ptfedevSim
zéalezi na naroCnosti pracovni pozice a schopnosti nového pracovnika zpracovavat nové

podnéty a zadané ukoly (Sopovova in Aronova, 2008, s. 32).
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Nejdilezitejsi je dojem pracovnika z prvniho mésice. Nejvetsi riziko odchodu je do ptl
roku od nastupu. ldentifikace s organizaci a prostredim posiluje jeho stabilitu. V ramci
adaptace by mél byt sestaven adaptacni plan, ktery miize zahrnovat tyto nasledujici body:

e prvni den - predani zakladnich informaci o organizaci a brozurového privodce pro
nového pracovnika, rozhovor s vedoucim, predstaveni kolegim a pracovnikovi, ktery
ho bude mit béhem adaptace na starost;

e Skoleni BOZP;

e vstupni Skoleni a prostudovani si zakladnich informaci;

e rozhovor s vedoucim;

e zavérené zhodnoceni adaptace s vedoucim (Kocianova, 2010, s. 130).

Zaskolovani je pravné zakotveno v zakoniku prace, kde v Casti péfe o zaméstnance
konkrétné § 227 a § 228 uvadi, Ze odborny rozvoj zaméstnancl zahrnuje predevsim zaskoleni
pracovnika, ktery vstupuje do zaméstnani bez kvalifikace. Zaskoleni je v ramci vykonu préce,
proto pracovnikovi za zaskoleni nalezi mzda/ plat.

Dale dle Rady pro socialni praci (2008) je zaskoleni proces, jehoz cilem je to, aby novy
pracovnik:

e zvladl pracovni ¢innosti stanovené pro pracovni pozici,

e dobfe se v organizaci zadaptoval,

e porozum¢l vSem aspektim a souvislostem prace a ziskal sebedvéru, pro

bezproblémové vykondvani sveé prace.

2.4 Nové metody v ramci naboru pracovniki

Seznamili jsme se s tradi¢nimi metodami naboru, ovSem tradi¢nim metodam jako je
podani inzeratu do novin, nebo na vyvésku ¢i webové stranky, jiZz pomalu zvoni umiracek.
Kon¢i doba, kdy si zaméstnavatel vybiral z mnozstvi uchazecl. V posledni dobé nastupuje
trend, kdy zaméstnavatel musi oslovit potencionalniho zaméstnance inovativnimi prvky.
Nabor se presunuje na socialni sité, mobilni aplikace a internet. Nastavd obdobi

e-recruitmentu, tedy ziskavani pracovnikti pomoci pocitacovych siti.

Cappeli in Armstrong (2002) odhadl, Zze pokud se pouZzije pouze tento zpusob, stoji jen

dvacetinu toho, co by se vyuZilo pfi pouziti tradi€nich metod. Personalisté se musi vice
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zamé&fit na generaci Y (tedy generaci milenialt), ktefi pfichazeji na trh prace. Lidé ¢im dal vic
daji na hodnoceni ostatnich, sleduji recenze, volbu zbozi, elektroniky, mnozi Casto i sviij
volny ¢as a dovolenou voli podle doporuceni druhych. Tento trend pomalu prosakuje i do
personalni sféry, kdy se zameéstnavatel musi starat o svou znacku, komunikovat se
souCasnymi i byvalymi pracovniky na profesionalni urovni a rozvijet moderni moznosti
nabidky préace.

Mezi moderni moznosti muZzeme fadit Kariérni stranky- na webovych strankach
organizace je sekce volnych pracovnich mist. Nesta¢i mit pouhé oznameni o nabidce prace,
ale k lepsi propagaci nabidky volného mista se vyuziva video inzerat. Podle statistik maji
webové stranky s videem 0 45% vic interakci, video ma 100% vice reakci ve form¢ sdileni
nebo tzv. ,.like“ (Novotna, 2014).

Dalsi moznosti je E-recruitment. Jedna se o nejrozsifenéj$i metoda v posledni dobg.
Organizace mohou umistovat své nabidky na specializované webové stranky (jobs.cz,
prace.cz, profesia.cz, ad.), kde je aktivni uchaze¢i mohou najit (Armstrong, 2012, s. 353).

Ovsem ¢im dal tim vic se dostava do popiedi inzerce volnych mist na socialnich sitich.
Nejnavstévovangjsi siti je Facebook. Facebook zalozil vroce 2004 Mark Zuckerberg
s prateli. Na Facebooku je zaregistrovano vice nez jedna miliarda lidi s moZznosti ptekladu do
80 jazyku (Facebook, 2017).

Zajimavou webovou strankou je LinkedIn, jednd se o stranku, kterd slouzi k nabizeni
volnych pracovnich mist a k zadavani zivotopist. LinkedIn byl zalozen v roce 2002 Reidem
Hoffmanem, ¢ita vice nez 467 miliont ¢lentt z 200 zemi (LinkedIn, 2017).

Abychom nehovofili pouze o metodach ndborti pres webové stranky, poukdzeme 1 na
moznost podivat se osobné pod poklicku organizace. Existuji tzv. udalosti organizace,
pfedevSim se jedna o den otevienych dvefi, kariérni dny, burzy prace, tyto udalosti zvySuji
povédomi uchazecli o potencidlnim zaméstnavateli. V neposledni fadé¢ se miizeme obratit na
personalni agentury, které zprostiedkovavaji praci. Maji v nabidce nejen ziskavani
pracovnikl, ale umoznuji 1 vybér za organizaci dle pfedem stanovenych kritérii a na
organizaci pak zbyva kone¢né rozhodnuti. Vlastni svou databdzi uchazecii o zaméstnani

(Koubek, 2000, s. 222).
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2.5 Kone¢na faze naboru

Konecnou fazi vybéru pracovnikli je potvrzeni nabidky. Po splnéni podminek dané

organizaci potfebné pro danou pracovni pozici, pfichazi faze vyhotoveni pracovni smlouvy
(Armstrong, 2015, s. 366).
Pracovni smlouva musi spliovat urcit¢ formalni nalezitosti. Smlouva musi byt uzaviena
pisemné a podepsana nejpozdé€ji v den nastupu do prace. V pracovni smlouvé musi byt
uveden druh prace, misto vykonu a den nastupu do prace. Nadéle lze Vv pracovni smlouvé
sjednat délku pracovniho poméru, vysilani na pracovni cesty a urcit pracovni dobu (MPSV,
2017).

Po podpisu je pracovnik zafazen do personilni evidence, tzn. pofizeni osobni slozky
S nezbytnymi udaji pracovnika, mzdovym vymérem a zapoctovymi listy. Rozsah karty se
muze v jednotlivych organizacich ménit (Kocianova, 2010, s. 127).

Sledovani a podpora nového pracovnika. Slouzi k vypozorovani toho, zda se novy

pracovnik szil s organizaci a zda vybér pracovnika byl zvolen vhodné (Armstrong, 2015,

5. 366).
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3 GENERACNI MANAGEMENT

V této Casti se budeme zabyvat genera¢nim managementem, jenz se zabyva fizenim
rozlicnych generaci na pracovisti. Zaroven nastinime kontext, ve kterém dané generace zily
i pracovaly a popiSeme charakteristiky jednotlivych generaci. Zaméfime se piedev§im na

generaci milenialt, jimiz se budeme zabyvat nasledné v praktické ¢asti.

V soucasné dob¢ se na pracovistich za¢ind vyskytovat novy problém. Jedna se o rozli¢nost
generaci, které se setkdvaji na pracovisti, a mély by vzajemné spolupracovat. Stietavaji se
jedinci s rozliSnymi hodnotami, napady, odliSnymi metodami prace, zpusoby komunikace
apod. Cim dal tim vice se poukazuje na generaéni rozmanitost na trhu prace a zaméstnavatelé
musi na tuto skute¢nost pruzn¢ reagovat. Generacni rozdily maji vliv na zptsob ndbort

novych pracovnikili, budovéani tymu, motivaci. Kazd4 generace mé odliSné postoje, chovani,

o¢ekavani, zvyky a motiva¢ni mechanismy (Hammil, 2005).

1922-1945 1946-1964 1965-1980 1981-2000 2000
Tradicionalisté; Baby boomers Generace X; Generace Y; Generace Z;
MI¢ici generace; Sendvicova Husékovy déti Milénidlové,; Digitalni
Veterani generace Echo boomers; domorodci
Budovatelé Havlovy déti

3.1 Schéma Casova osa generaci (vlastni zpracovani)
Generaci muzeme definovat jako velkou socialné diferencovanou skupinu osob, kterd je
podminéna dobou, stylem mySleni a svou socializaci prozivaji v historicky a kulturné

shodnych podminkach (Petrousek, 1996, s. 339).

3.1 Tradicionalisté tzv. mlcici generace

Lidé narozeni pied rokem 1946, ml¢ici, protoze déti z této éry mély byt vidény, ale ne
slySeny. V dnesni dob¢ je jim pies 70 let a na trhu prace se vyskytuji minimaln¢, vétSinou
pracuji na ¢astecny uvazek nebo na dohody o provedeni prace, aby vyplnili nabyty cas, ktery
jim vznikl po odchodu do dtichodu (Kane, 2017).

Ticha generace pfinesla do pracovniho poméru silnou pracovni etiku svych rodicu.
Vyristali v tézkych casech, v obdobi Velké hospodarské krize a druhé svétové valky, proto
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si prace ceni jako jistého privilegia. Byli ochotni pracovat i pfes fddnou pracovni dobu,
ochotni pracovat do vycerpani, aby si vybudovali kariéru vlastnimi silami. Na rozdil od
generace X a Y jsou leajalni a mnozi tradicionalisté ziistavaji u stejného zaméstnavatelé po
celou dobu jejich pracovniho zivota, neméni zaméstnani, aby si zlepsili kariérni postaveni.
Radi se citi potfebni. Jsou tymovymi hraci, nevyvolavaji konflikty. Avsak nejpomaleji se
adaptuji na nové zplsoby prace. Dokazou nejpomaleji zménit své pracovni navyky, hlavné ty
které zahrnuji elektroniku (Hammil, 2005).

Tradicionalisté si ceni moralku, bezpecnost a jistotu, upiednostiiuji jednani z o¢i do oci.
Uptednostiiuji vedeni shora dolu. Pracovni etiketa a spolehlivost je pro né nejdilezitéjsi
(Kane, 2017).

K praci potiebuji rucné psané pozndmky, pifimé a konkrétni tkoly, které maji ud¢lat

(Hammil, 2005).

3.2 Baby boomers (1946-1964)

Tato generace se nazyva generace povalecného baby boomu. Jedna se o lidi narozené po
2. svétové valce. Byl to velky boom V prvnich letech po valce, pteplnéné Skoly, soutéz
o pracovni mista. Zili v obdobi prosperity (Hammil, 2005).

Jsou také nazyvani jako sendviCova generace, protoze se staraji o své jiz starnouci rodice,
ale zaroven i o své déti a vnoucata (Forbes, 2017).

Tato generace zije pro praci, tvrdou praci povazuji jako cenu za uspéch.(Hammil, 2005).

Jedna se o lidi na vrcholu své kariéry. Jsou to lidé, ktefi béhem nasledujicich let opusti
pracovni trh a odejdou do dichodu a s nimi i jejich znalosti a zkuSenosti. Tito lidé jsou
pracoviti, perfekcionisté, maji radi narocné tikoly. Jejich hnaci motor je postaveni, prestiz

a benefity. Maji vysoké pracovni tempo, které ocekavaji i od ostatnich kolegt (Kane, 2017).

3.3Generace X (1965-1980)

Lidé narozeni v tomto obdobi jsou ovlivnéni tlakem na vysokou zaméstnanost Zen. TO
znamenalo, Ze déti mnohdy vyrGstaly ve statnich institucich (jesle, matetské Skoly, Skolni

druziny) nebo travily ¢as ve spolecnosti svych pratel na ulici s klicem na krku. Z toho diivodu
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je generace X nezavisla, sobéstacnd, zodpovédna, ambicidzni, ochotnd ulit se novym vécem
(Kane, 2017).
U nas byla generace X formovana predevSim pozdnim socialismem a rokem 1989. Jsou

zvykli na konkurenci, nemaji problém s prosazenim se (Svobodnikova in Forbes 2017).

3.4 Generace Y (1981-2000)

Takzvani milenialové, v ¢eskych zemich znami jako pojem ,,Havlovy déti“. Jedna se
o nejvetsi vékovou skupinu od generace baby boomers. Tato generace vyrustala v relativné
klidnych spolecenskych podminkach, ovlivnéna novymi technologickymi vydobytky,
politickymi zménami, globalizaci a ustavicnym pfilivem novych sdéleni. Do roku 2025 budou
tvorit nejpocetnéjsi pracovni silu. Generace Y je dobie vzdélana, technicky kvalifikovana,
sebevédoma, energicka. Jednd se o nejvzdélangjsi generaci u nas, co se tyce vysokoskolského
vzdélani, ma ho kazdy tieti jedinec (Fobers, 2017).

Maji na sebe vysoké naroky, radé&ji pracuji v tymech, nez samostatné. Chtéji vidét
okamzité vysledky. Milenialové chtéji pracovat na novych a naroénych problémech, hledaji
kreativni zpisoby feSeni. Jeden z dlivodl je okamzita dispozice informaci. Milénianiim jde
o Casté, okamzité hodnoceni jejich prace (Gilbert, 2011).

Jsou zvédavi, loajalni a orientovani na cil (Hammil, 2005). Touzi byt hrdiny, jsou
flexibilni, mobilni, originalni. Generace Y vidi pracovisté jako velmi dilezity faktor pro uceni
se novym vécem a jejich osobni rozvoj. Davaji pfednost pracovnimu prostiedi, kde se mohou
citové angazovat, prostoru, kde se budou stykat s ostatnimi spolupracovniky. Prace musi byt
zajimava a zébavna, poté maji silnou pracovni moralku. Ocekévaji od svych zaméstnavateli
vic, nez predchozi generace. Zaméstnavatel by jim mél poskytnout flexibilni pracovni dobu
a moznost kombinovat pracovni dobu se spoleCenskym Zivotem a rekreaci. Ocekavaji
rychlejs$i kariérni rist, socidln€¢ odpovédné pracovisté. Vedouciho si predstavuji jako
podporujiciho, empatického mentora, davajici jim okamzitou zpétnou vazbu (Saxena, 2012,
s. 117).

Generace Y je zna¢né ekonomicky aktivni, maji vétsi zodpovédnost za své socialni jistoty.
Do popftedi se u této generace dostavaji jejich z4jmy a osobni zivot, coz u predeslych generaci
bylo na spodnich ptickach hodnot. Odmitaji praci vénovat sviij osobni Zivot, z toho divodu je
pro né dulezité i misto vykonavani zaméstnani. To vede i k tomu, Ze milenialové nejsou moc

nachylni k praci ptes ¢as, coz pro piedeslou generaci neni problém. Rozdil je i v pohledu na
30



penize, oproti piedeslé generaci X, kterd povazuje penize za hodnotu, je generace
Y poklada za prostiedek. Z toho diivodu vice vyuzivaji rizné pujcky, uvéry a hypotéky, a také
Cast&ji opusti pracovni misto, pokud najdou jinou pro né¢ vyhodné&jsi pozici. Zalozeni rodiny
odkladaji, stejné jako predesla generace na pozdéji, ovSem rozdil je v tom, Ze tato generace
odmita rezignovat na nastavenou kariéru a snazi se o skloubeni kariéry s rodinnou. Z ¢ehoz
vznikd potieba alternativnich pracovnich poméra, jako je zavadéni jinych forem pracovnich
uvazku nebo prace z domova tzv. homeoffice (Navaleny, 2016).

Vétsina této generace si je védoma faktu, Ze budou pracovat déle nez predeslé generace.
Celosvétove to vypadad tak, ze vice nez polovina ocekavd, Ze bude pracovat i poté, co
dosahnou ve&ku 65 let. 20% této generace prepoklada, ze bude pracovat i po dovrseni 70 -ti let
a 12% si mysli, Zze budou pracovat az do smrti. AvSak vyznamny pocet generace predpoklada

odchod do dichodu pied dosazenim 65 let (Manpower Group, 2016, s. 5).
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Graf ¢. 3.1 Milénialové ocekavaji, ze budou pracovat az do své smrti, zdroj: Manpower
Group, (2016) ze dne: 16. 1. 2017

Generace Y piedpoklada, ze bude pracovat tvrdéji a déle nez predchozi generace, z toho
vyplyva, Ze ocekavaji vEtSi rozmanitost a zaroven moznost ubrat plyn. DelSi prestavky
Vv kariérnim riistu planuje 84% procent mileniald. Piestavky Vv kariéfe maji rozdilné diavody.
Zeny planuji vénovat mnohem vice &asu vychové déti, pééi o rodinu, star$i rodinné
prislusniky, vénovat se vice partnerovi a zabyvat se dobrovolnickou ¢innosti. Muzi maji
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odli$né priority, vice zaméfené pievazné na svou osobu. Ob¢ pohlavi chtéji mit dostatek ¢asu
na své zajmy a konicky. Ctyii z deseti milenialt planuji delsi ¢as na odpocinek a cestovani.
Odejit ze zaméstnani kvuli podpoie partnera v jeho kariéfe je az na spodnich ptickach
zebticku u obou pohlavi, coz potvrzuje trend smérem k dvojimu rodinnému piijmu

(ManpowerGroup, 2016, s. 7).

PECE O DRUHE

NAROZENI DITETE  PECE O DITE PECE O RODINNE PODPORA DOBROVOLNICTV{
PRISLUSNIKY PARTNERA V
KARIERE

mZeny ®Muzi

Graf ¢&. 3.2 Péce o druhé, zdroj: ManpowerGroup (2016), ze dne 16. 1. 2017

Milenialové maji patrné odlisny zpisob uvazovani o kariéte. ,,Tak jako bézci na dlouhych
tratich i tato tvrdé pracujici a tvrdé hrajici generace upira oci na horizont a na to, co bude
dal. Planuji béh na dlouhou trat, a chtéji praci, ktera zvysi jejich dlouhodobou

zaméstnatelnost* (ManpowerGroup, 2016, s. 8).
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Flexibilni
prace 79%

Dovolena/
volny cas
86%

Skvéli lidé
80%

Schéma ¢. 3.2 Pét nejvysSich priorit milenidld pfi  hledani zaméstnani, zdroj:

ManpowerGroup, (2016), ze dne 16. 1. 2017

Jistota zamé&stnani je pro milenialy velmi dileZzita, definuji ji vSak odliSn€. Nestiidaji asto
zamestnani, jak je o nich deklarovano, spise vyuzivaji moznosti, kdy ziskaji Sanci postoupit
vyse, tak odejdou, nicméné¢ to se pfili§ Casto nestdva. SpiSe predpokladaji, ze budou
postupovat vyse u svého stavajiciho zaméstnavatele. Stejné jako tradicionalisté i oni chtéji
jistotu prace na plny tGvazek, aby si byli jisti, ze si udrzi svij zivotni standard. Piestoze
milenialové chtéji praci na plny uvazek, pozaduji zménu a nové vyzvy. Dospivali v rychle
sp&jicim svété sdileni informaci, vyhodnocovani a okamzité zpétné vazby- z tohoto dtiivodu se
na svou kariéru divaji stejnou optikou. Nové prilezitosti chtéji u svého stavajiciho
zamg&stnavatele. V imyslu zlstat u svého stavajiciho zaméstnavatele dalSich né€kolik let, ma
63% milenialt (ManpowerGroup, 2016, s. 9).

Co by primélo milenialy zistat:
e zvySeni platu nebo bonusy;
e nova vyzva nebo povyseni,
e Vyvazeni prace a osobniho/ rodinného Zivota;
e kariérni postup;

e uznani od manazeri a kolegti (ManpowerGroup, 2016, s. 11).
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Generace X

Generace Y

Charakteristika

Zivotni

hodnoty

Vztahy a

rodina

Studium

Zazili nacisty,
komunisty,
prazské jaro,
normalizaci a
sametovou
revoluci.
Mir, zdravi,
rodina, uznani
autorit,
prizpisobivost,
disciplina.
Tradi¢ni rodiny,
preferuji osobni
setkani,
telefonuji, ceni si

soukromi.

Poctivé, pocit
vdécnosti za

umoznéni studia.

Chybi jim uznani
a jistoty, staraji
se o rodice a

vnoucata.

Klid,
optimismus,

angazovanost.

Rodina se
rozpada, maji
email,
pisi SMS.

Generace, pro
kterou je
studium na
vysoké skole
,,rezimni
odména®, vic nez

na schopnostech
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s klicem na krku.
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zaloZeny ucet na
facebooku,
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pred SMS
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korespondenc¢ni
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~ Narodilisedo
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online.
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Zivot, byt
St’astni, hodné
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rodiny.

Netelefonuji,
pouzivaji rizné

chytré aplikace.
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je, co studuyji.



zalezelo na
ttidnim ptvodu.

Tabulka ¢&. 3. 1 Charakteristika pro jednotlivé generace, zdroj: Forbes, (2017), ze dne 7. 4.
2017

Tradicionalisté jsou lidé na sklonku zivota, ktefi zazili vSechny pielomové okamziky
modernich dé&jin. Zazili Velkou hospodaiskou krizi, druhou svétovou valku, znarodnéni,
kolektivizaci a nasledn¢ dlouhé obdobi v socialismu vyusténé sametovou revoluci, kdezto
milénidlové jsou na svém pocatku, zadnou z téchto hriiz nezazili, ziji v dobé svobody, kdy
mnohdy neznaji jeji cenu a berou ji jako samoziejmost. Milénidlové maji i jiny pohled na
materidlni hodnoty. Pfedeslé generace mély potiebu vlastnit. Mit vlastni diim, auto, dobrou
pozici Vv organizaci, kdezto milenialové toto nefe$i, bézné Ziji v pronajmu, auta maji na
leasing. Dulezita pro né je funkénost, jde jim predev§im o prozitek a pfimou zkuSenost.
Pecliveé si rozmysli, za co utrati své penize, maji radi kvalitni sluzby a znackové zbozi, ale
zaroven radi nakupuji ptes slevové portaly a radi zkouseji nové véci. Zaroven jsou narocni,
uméji hledat informace o tom, co chtéji. Maji patficné sebevédomi, nemaji strach vetejné fict,

co si mysli (Cernohlavkova in Forbes, 2017).

Tradicionalisté Baby boomers Generace X Generace Y
Prace je... Povinnost. VzrusSujici Slozity ukol, Prostiedek k
dobrodruzstvi. dohoda. dosazeni cile.
Pracovni Zivot =~ Pfevazné v penzi, Béhem Nevadi jim rano  Préace je zébava,
néktefi penzisté socialismu diive vstat a jit ale obétovat se
pracuji na museli pracovat, pracovat, pro ni nebudou.
zkracené uvazky. ted’ se snazi charakteristicka je
podnikat. prace piescas.
Pracovni etika Tvrda prace, Workoholismus, Seberealizace, Multitasking
obétovani se, cténi efektivita, chtéji strukturu a houzevnati,
autorit, osobni naplnéni, smér, Casto podnikavy duch,
povinnosti prted  touha po kvalité. skepticCti. tolerantni,
zabavou, Zamereni na cil.
dodrzovani
pravidel.
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Zpétna vazba a Zadna zprava, Neocenuji Promirite, Zpétnou vazbu
odména dobra zprava. zpétnou vazbu. ze rusim, ale jak  chté&ji kdykoliv.
Spokojenost za ~ Odména- penize, pracuji? Smysluplna
dobte odvedenou uznani. Volno. prace.
praci.
Nakladani Spofi, platby Utraceji za Opatrni, Vyd¢lek utraceji
S penézi provadi hotové.  rodinu. Nakupuji konzervativni, za zazitky.
na splatky. spotivi. Nakupuji
podle slevovych
letaki a radi
vyuzivaji
vérnostni karty.
Technologie Telegram, Televize, Walkman, Smartphony,
gramofon, radio, telefony, pocita¢, mobil, mp3, internet,
tisk. ¢asopisy, posledni generace notebook.
magnetofon vyvolavajici
fotky.

Tabulka ¢. 3. 2 Vnimani prace podle jednotlivych generaci, zdroj: Hammil, (2005), ze dne
15. 1. 2017

Milenidlové Ziji ve svété mobilnich technologii, nezazili jako ptfedeslé generace
spolecny telefon nebo chozeni telefonovat na postu. Diky socidlnim sitim vi o svych ptatelich
a jejich zajmech vSechno. Milenialové jsou druhou generaci, ktera vyrostla S pocitatem
v doméacnosti a nasledné i S internetem. OvSem internet jim nenarusil détstvi, protoze chytré
telefony a socidlni sité zacali pouZivat az v pozd&jsim veku. Digitalni technologie pouZivaji
prevazné jako nastroj, neovliviiuje to jejich pfirozené prostiedi jako nésledujici generaci.
Rodinné vztahy jsou dulezité napti¢ generacemi. Poslednich 40 let se prodluZzuje doba traveni
Casu srodinou. Milénialové maji ze svymi rodi¢i uz§i vztahy nez predeslé generace.
Harmonické a kvalitni vztahy ocekavaji 1 v zaméstnani. Pokud by v organizaci vazla
komunikace, nebo byla chladna, 1ziva ¢i minimalni, tak se milenialové divi, protoze jsou
zvykli na neustdlou komunikaci a okamzité zp&tné vazby (Svobodnikova in Forbes, 2017).

Pokud milenialy prace nadchne, jsou schopni do ni jit na 100%, ale nemusi k tomu mit
pevnou pracovni dobu ani kancelaf. mozZnost

Vitaji pruznych pracovnich dob
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a moznosti pracovat odkudkoliv. Jako dulezit¢ vnimaji soulad jejich Zzivotnich hodnot
s hodnotami zaméstnavatele (Cernohlavkova in Forbes, 2017).

Vzdélavani pro milénidly je mnohem snazsi nez pro predchozi generace. Heslem pro
tuto generaci jsou Erasmus a humanitni obory. Generace Y je mén¢ trpeliva, pro studium se
musi nadchnout a musi je bavit. Vysokoskolské vzdelani povazuji za dalezity predpoklad pro
ziskani lepS$iho pracovniho mista. Pro pfedeslé generace bylo studium moznosti, jak se
vyhnout povinné vojenské sluzbé, ale také moznost osamostatnit se. OvSem dobrou praci
a pohodIny Zivot zaji§tovala misto vzd&lani spise prikazka ¢lena KSC, kdy stat zamérné
znemoznoval studium détem z ,,nepohodlnych rodin“ a dikladné provéroval, koho na vysoké
Skoly pfijima. Neni proto divu, Ze po sametové revoluci, generace X prahla po
vysokoskolském vzdélani, které jim nebylo v ptedeslé dobé umoznéno. Na konci 90. let se
zacaly otevirat VySsi odborné skoly, které do t¢ doby neexistovaly a studium na vysoké skole
se rozd¢lilo na bakalarské a magisterské. Pritom generace tradicionalisti a baby boomers
povazovali studium za néco, co muze zdrZzovalo od nastupu dospélosti a vzdélavani zen
pokladali za zcela nepotiebné. Pred valkou méla vétSina lidi pouze zakladni vzdélani

a vystudovanou vysokou Skolu jeden muz ze sta (Svobodnikové in Forbes, 2017).
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4 SLEZSKA DIAKONIE

V nasledujici kapitole se budeme zabyvat neziskovou organizaci Slezskou diakonii, jeji
pusobnosti, vyvoji V historickém kontextu, ale piedev$im jeji ¢innosti V soucasnosti.
Zamé&iime se na jeji poslani, klicové hodnoty a firemni kulturu. Pfedevsim se budeme zaobirat

jeji personalni ¢innosti, kterou budeme analyzovat v praktické ¢asti.

Slezska diakonie pusobi na uzemi Moravskoslezského kraje jiz od roku 1990. Pii jejim
zalozeni stal Ceslav Santarius, ktery navazal na dlouholetou praci svého otce Vladislava
Santariuse. Jednd se o nestatni neziskovou organizaci, ktera poskytuje sluzby v socialni
oblasti. Cilovou skupinou jsou vsichni lidé, ktefi se dostali do té¢zkych zivotnich situaci, které
nejsou schopni samostatné nebo s podporou rodiny zvladnout. Ve své praci realizuji biblické
zasady lasky. Slezska diakonie navézala na ptedeSlou charitativni ptisobnost Slezské cirkve
evangelické augsburského vyznani zapocatou zacatkem 20. stoleti. V soucasné dobé plisobi
také v Jihomoravském a Olomouckém Kkraji. Provozuji vice nez Sedesat stfedisek, ktera
nemaji samostatnou pravni subjektivitu, ale jsou fizena centralng Ustiedim Slezské diakonie
v Ceském Té&sing. Reditelkou Slezské diakonie se v roce 2011 stala pani Mgr. Zuzana
Filipkova, Ph.D. (Slezska diakonie, 2017).
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Mapa stredisek Slezské diakonie
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Mapa 4.1 Mapa stiedisek Slezské diakonie, zdroj: Slezska diakonie, (2017) ze dne: 15. 1.
2017

4.1 Diakonie v historickém kontextu

Diakonie pochazi zteckého slova diakonia, coz znamena sluzba. Pocatky diakonie
muzeme nalézt jiz v 1. stoleti. Zminky se nachazi na fadcich Nového zakona, konkrétné
v knize Skutky apostold, kde ¢teme o stanoveni sedmi muzi zodpovédnych za péci o chudé
(Douglas, 2009, s. 164).

»Diakonie se stava v kirestanském pojeti vykonavanim skutkit pomoci bliznimu s motivaci
viry v JeZise Krista. Je tim oznacovana pomoc a péce o chudé a nuzné ve smyslu nasledovani
Jjednani Jezise Krista* (Bastlova, 2008).

Sluzba spocivala v dé€leni se s potfebnymi, pofddani sbirek ve sborech, starost a péce
o chudé a nemocné, starost o vdovy a siroty a péce o vézné. V prabehu d¢jin diakonicka
sluzba vzkvétala a néasledné upadala. Ve stiedovéku se veskerd péce o chudé a potiebné

centralizovala na klaStery a $pitaly. Béhem reformace cirkve v 15. - 16. stoleti, se zejména
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zendm urcilo misto sluzby a to hlavné péce o rodinny krb a pomoc bliznim. Martin Luther
napsal: ,,Schopnost citit litost k jinym je ve veétsi mire vlastni Zenam nez muzum. Zbozné Zeny
jsou obdarovany zvlastni milosti utéSovani jinych, dokdzou zmirnit jejich utrpeni (Luher in
Santarius, 2010, s. 7). Ani vtéto dobé neméla diakonic organizac¢ni strukturu, spiSe se
zamg&fovala na sbirky a péc¢i o nemocné. Jednalo se spiSe o sluzbu lasky. Nova etapa diakonie
se otevira v roce 1836, kdy pod vlivem pietismu?, pastor Teodor Fliedner zaklada diakonat
v Kaiserswetru. Od té doby se stava nejaktivnéjsi sborovou praci Zen (Santarius in Zlom,

2010, s. 7).

4.2 Pocatky diakonické prace na TéSinském Slezsku

Pocatky diakonické prace se zacaly rozvijet po vydani protestantského patentu?. Roku
1861 se zacala jako jedna z prvnich, podilet na diakonické sluzbé na Té&Sinském Slezsku

evangelicka cirkev. Dlikazem mtiZze byt vybudovani rliznych zafizeni v celém regionu.

Domov pro siroty vznikl v polském Bialsku pod zastiténim Evangelické spole¢nosti
sester v roce 1861. Sestry zde pro domov organizovaly sbirky. O déti se staraly 3 sestry, které
m¢ély na starost az 50 déti (Santarius in Zlom, 2010, s. 7).

Evangelicky dim pro sirotky v Ustroni byl vybudovan v roce 1883. Na zakladé
sirot¢iho fondu, ktery sbor zalozil v roce 1858, vznikl Evangelicky dum pro sirotky. Z tohoto
fondu se détem poskytovalo osaceni a jidlo, pfedevsim v obdobi adventti a Vanoc. Po roce
1880 sbor pronajal dalsi dva pokoje, coz se stalo zakladem pro vybudovani Evangelického
domu a nésledné i Utulku. Postupné byly do domu pfijimany déti ze Sirokého okoli. Dim
pojal az 45 déti. Financovan byl z vlastniho hospodaftstvi, dary, sbirkami i statnimi finanénimi
zdroji. Dim fungoval az do roku 1939, tedy do zacatku 2. svétové valky (Santarius in Zlom,
2010, s. 8).

IPietismus mél v protestantismu v 18. stol. veliky vliv. Kladl diiraz na prakticky kiestansky Zivot. Pietismus se §itil z Anglie
a Holandska. Po¢ateénim podnétem pietismu se stal spis Philippa Jakoba Spenera Pia desideria (Zbozna piéani), (Dédkova,
2003).
2 Protestantsky patent vydal roku 1861 cisaf FrantiSek Josef L., ktery v rakouské &asti monarchie umoZziioval plnou
nabozenskou svobodu lidem evangelického vyznani viry. Tento zakon platil v ¢eskych zemich az do roku 1949 (Ziegler,
2011).
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Zanikem Rakouska - Uherska tedy po 1. svétové valce, roku 1918 byla cast
TéSinského Slezska rozdélena na ceskou a polskou cast. Presto se diakonicka sluzba

a budovani diakonickych zatizeni dal rozvijela.

Evangelickd nemocnice v Tésiné vznikla roku 1892 pod nazvem Vseobecna
nemocnice evangelického sboru. Cilem bylo oprosténi se od nemocnic Alzbétinek, kde byl na
nekatoliky vyvijen natlak ke konvertovani k fimskokatolické vite. O vznik, chod a finan¢ni
zajisténi nemocnice se zaslouzil pastor Teodor Haas. Zdravotni péci zajistovaly diakonky.
Dalsi sluzbou byl Domov pro sirotky v T¥inci, poskytoval v roce 1913 pomoc piiblizné
30 détem, coz bylo vzhledem k osidleni mésta neuspokojivé. V roce 1934 byly dostavény
nové pokoje pro divky. Domov byl financovan ze sbirek dobrovolnikli a dotaci mistnich
zelezaren. Cinnost tohoto zatizeni preckala i druhou svétovou valku. Oviem po unoru roku
1948 byl domov zestatnén a béhem socialistické vystavby byl zlikvidovan a budova zbourana
(Santarius in Zlom, 2010, s. 8).

O vznik diakonické prace na TéSinsku se zaslouzil predevsim pastor Karol Kulisz.
Narozen 12. 6. 1872 v polském Dziggielowie. Studoval v Némecku a ve Vidni. Po studiich se
stal vikafem v Komorni Lhotce, kde se po smrti pastora stal jeho nastupcem. Kromé své
kazdodenni pastora¢ni sluzby se zabyval opusténymi starci. Zalozil zde stfedisko pro osoby
bez piistiesi. V polském Dziggielowie zalozil domovy pro nevylécitelné nemocné starce,
sirot¢inec a Zensky diakonat, ktery zajiStoval péci. Behem 2. svétové valky byl zadrZen
a poslan do koncentra¢niho tabora v Buchenwaldu, kde s nim bylo nelidsky zachazeno. Piesto
zustal vérny svym hodnotam. I ptes nepiiznivé podminky a nelehkou situaci v koncentra¢nim
tdbofe pomahal a povzbuzoval své spoluvézné. Kazdy vefer vydaval svédectvi skrze
modlitbu: ,,Véfim v Boha, ted’ je noc, ale pfichazi rano a znovu bude den.”“ Ve dne 8. kvétna
1940 byl Karol Kulisz ptedveden k vyslechu, ze kterého se jiz nevratil. Nasel se list z deniku,
kde si Karol Kulisz poznamenal: ,,Kdo da chudym a ubohym, ten ptijcuje Bohu, a Bih mu to
vrati!“ (Supikova in Retroinformator, 2017).

Z pamétni knihy, ktera se dochovala, je mozno zjistit, co k zalozeni stiediska pastora
vedlo. V knize je uvedeno, ze v Komorni Lhotce zil vazné¢ nemocny chlapec, bez jakychkoliv
finanénich prostiedkti a pomoci, Zil opustény v bid¢ a nepoiadku. Jeho situace tak zaptsobila
na pastora, ze se rozhodl pomoci tomuto chlapci. Vybudoval utulek a k tomuto ucelu pronajal
dievény domek od feditele mistni Skoly. Prvni utulek zacal fungovat koncem roku 1908.
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Tento dfevény domek slouzil svému ucelu az do vybudovani nového zafizeni Sndzvem
Betezda® v roce 1915. Betezda se pozdéji rozsifovala a mohla poskytnout kapacitu az 60 mist.
V roce 1930 koupila Evangelicka spolecnost sester v Komorni Lhotce novy pozemek, na
kterém byla v letech 1934-1935 postavena na tehdej$i poméry velkd a moderni budova
s ndzvem Sarepta®. Byla zbudovana za G¢inné pomoci sboru v Komorni Lhotce a tehdejsiho

pastora Jana Unického (Santarius in Zlom, 2010, s. 9).

Vypuknutim 2. svétové valky zacala druha kapitola v d&jinach diakonie na T¢&Sinsku.
Diky protektoratu Cech a Moravy byla Evangelicka spole¢nost sester, jako polska organizace
zakadzédna a majetek spoleCnosti, tedy vSechna zalozena stfediska byla zkonfiskovana
némeckymi okupanty. VeSkery dosavadni personal Gstavu byl propustén a nahrazen jinym. Po
skoneni valky byla zafizeni pfedana pod spravu Ceskobratrské cirkve evangelické. V roce
1948 byly ustavy navraceny zpét, noveé vzniklé Slezské cirkvi evangelické augsburského
vyznani (dale jen SCEAV), kterd byla po zruseni Evangelické spolecnosti sester jedinym
pravoplatnym majitelem. Vedoucim zatizeni byl od roku 1948 az do nuceného vysté¢hovani
Vladislav Santarius. Tuto funkci vykonaval souc¢asné s plnénim funkce pastora v Komorni
Lhotce, pozd¢ji v dalSich sborech cirkve. V té dobé nastal rozvoj ¢innosti, rekonstrukce
a modernizace stfedisek. Socialni ustavy Betezda a Sarepta umoznovaly praktickou realizaci
biblické zasady lasky a byly mistem pro konani dobrovolnych akei jak v oblasti praktické
fyzické pomoci, tak i sluzby a pomoci v duchovni oblasti. Jesté po druhé svétové valce byla
soucasti ustavili puada a malé hospodafstvi. PoCet uzivatelli se pohyboval nékde mezi 90 az 100
osobami a o jejich péci se staralo minimalni mnozstvi pracovniku, proto se ¢asto pristupovalo
k organizovani brigady dobrovolnikii z fad véficich z riznych mist a sborti TéSinského
Slezska. Za celou dobu existence Gstavu v Komorni Lhotce, zde proslo nékolik tisic lidi bez
ohledu na néarodnost nebo naboZenskou pfislusnost. V roce 1960 socidlni Gstavy Betezda
a Sarepta, jako i jiné cirkevni organizace v celé Ceskoslovenské republice, piechazeji pod
statni spravu. Po odebrani Betezdy a Sarepty se vzhledem K Sifeni totalitni ideologie musela
diakonie ptesunout pouze do hranic sbori. Prace v cirkevnich sborech se proto v ramci
moznosti vymezenych statnim dozorem, orientuje nejCastéji predev§im na navstévy

nemocnych ve sborech. S ur¢itymi problémy jsou organizovany navstévy domovt dichodcii,

3 Pozn. autora: Jedna se o biblicky nazev, Bethesda v piekladu znamena misto slitovani.
4Pozn. autora: Jedna se o biblické mésto, kde v obdobi sucha pobyval prorok Elijas, a kde béhem svého pobytu
vykonal zazrak a vzktisil syna vdovy.
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nemocnic i détskych domovi. Podle moznosti jsou na ned¢li nebo na svatky brany do rodin
opusténé déti. Materialni pomoc pro potieby byla organizovana formou finan¢nich sbirek, tak
1 materiadlni pomoc ve formé sbirek Satstva. V mnoha piipadech byla tato ¢innost vystavena

represivnim opatienim ze strany statu (Santarius in Zlom, 2010, s. 9-10).

4.3 Slezska diakonie v soucasnosti

Piivodné vznikla Slezska diakonie jako obCanské sdruzeni dne 27. 11. 1990. Hlavni cil
byl realizovat prakticky biblické zasady lasky a sluzby, formou organizovani a zajiStovani
kiestanské, pastoracni sluzby, materidlni a dalsi péce pro lidi nemocné, lidi s postizenim,
staré, osam¢lé, opusténé a dalsi. V pocatcich méla Slezskd diakonie ptiblizné 200 clend
a pouhych 6 pracovniki (Santarius in Retroinformator, 2017).

Slezska diakonie je soucasti SCEAV jako samostatny pravnicky subjekt. V pravnich
vztazich vystupuje svym jménem. Slezska diakonie se fidi pravnimi piedpisy SCEAV,
organiza¢nim fadem a statutem Slezské diakonie (Statut Slezské diakonie, 2012, ¢1. 1, s. 1).

Neprodlen¢ po zrodu, usilovala Slezska diakonie o restituce byvalych evangelickych
ustavil, coz se zcela povedlo az vroce 2016, diky cirkevnim restitucim. Prvotni sméry
pasobeni vedly k vybudovani charitativnich zatizeni a ¢innosti, vybudovat ¢lenskou zakladnu,
ziskat spolupracovniky, obsadit funkce diakonii a diakonek, zafidit Skoleni, vzdélavani,
spoluprace s ceskym 1 zahrani¢nim organizacemi, hospodaisko-podnikatelskou cinnost
zaméfenou na ziskani financi pro zabezpeleni Cinnosti organizace (Santarius in

Retroinformator, 2017).

Azylovy dim 10 = Odlehcovaci sluzby

Centrum dennich sluzeb 1 Osobni asistence

Denni stacionat 9 | Pecovatelska sluzba

Domov pro osoby se zdravotnim 5 Podpora samostatného bydleni
postiZzenim

Domov pro seniory 1 Rani péce
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Dtim na ptl cesty 1 Socialné aktiviza¢ni sluzby pro seniory a

OozP
Chranéné bydleni 4 Socialn¢ aktiviza¢ni sluzby pro rodiny
s détmi
Intervencni centra 1 Socialné terapeutické dilny
Nizkoprahové denni centrum 4 | Socialni rehabilitace

Nizkoprahové zatizeni pro déti a mladez 4 Terénni program
Nocleharny 5  Domov se zvlastnim rezimem

Odborné socialni poradenstvi 3

Tabulka ¢. 4.1 Statisticky piehled sluzeb Slezské diakonie k 1.4. 2017, (zpracovano

autorkou)

Poslanim Slezské diakonie je poskytovani kvalitnich sluzeb v socialni oblasti na
zaklad¢ kiestanskych hodnot (Slezska diakonie, 2017).
Zejména:

e organizovat, zajistovat a poskytovat krestanskou socialni, zdravotni a pastoracni
péci o lidi staré, osameélé, ohrozené, nemocné, osoby se zdravotnim postizenim a jinak
potrebné;

e metodicky pomdahat cirkevnim slozkam a sborim i slozkam Slezské diakonie pri
zajistovanim socialné-zdravotni péce a sluzeb;

e zhotovovat multimedidlni nahravky na vsech pouzivanych nosicich, vyddavat periodické
i obcasné tiskoviny;

e pripravovat a vzdeldavat viastni i externi pracovniky, dobrovolné pracovniky a klienty
v souladu s trendy celozivotniho vzdélavani,

e materidlné zajistovat svou cinnost,

e pracovat s détmi, mladezi a rodinou;

e podilet se na provozovani cirkevnich skol pro lidi s postizenim,

e prosazovat a realizovat principy socialniho zaclenovani a napliovat principy socialni

ekonomiky ““ (Statut Slezské diakonie, 2012, ¢l. 2, s. 1-2).
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Slezska diakonie ma motto: ,,Prindsime svétlo do Zivota potrebnym* (Slezska diakonie,
2017).

Vizi Slezské diakonie je byt uznavanou organizaci na regionalni, narodni i mezinarodni
urovni, poskytujici vysoce kvalitni socidlni, socidlné-zdravotni, vzdélavaci a prorodinné
sluzby. Rozvijet socialni podnikani, socialni bydleni a dal$i inovativni aktivity. Svou vizi
budovat v souladu s kiestanskymi hodnotami a s dirazem na kulturu organizace. Hlavnim
cilem Slezské diakonie je piedevsim ,, Poskytovat kvalitni socialni @ socidlné zdravotni sluzby
v souladu s praktickym napliovianim biblickych zasad lasky a sluzby potiebnym lidem.,
Poskytovat sirokou paletu sluzeb odpovidajici riiznorodosti potreb lidi a rozvijet tymovou
spoluprdci organizace “(Slezska diakonie, 2017).

Kli¢ové hodnoty Slezské diakonie jsou pomoc kazdému, odpovédnost, Osobni rist,
laskyplné vztahy, tymova orientace, transparentnost a respekt (Slezska diakonie, 2017).

Slezskou diakonii fidi shromazdéni jako nejvy$si organ Slezské diakonie
a piredstavenstvo Slezské diakonie, coz je fidici organ, tvofen 11 ¢leny S hlasovacim pravem.
Clenové jsou: z titulu své funkce feditel Slezské diakonie, zastupce jmenovany cirkevni radou
SCEAV a 9 c¢lenl zvolenych shroméazdénim. Rozhoduje o zakladnich otazkach cinnosti
Slezské diakonie, zejména se jedna 0 schvalovani a pozménovani Organiza¢niho fadu
organizace. Rozhoduje 0 vybérovém fizeni na funkci teditele Slezské diakonie, navrhuje
odvolani teditele cirkevni radé SCEAV. Schvaluje vyro¢ni zpravu, plan ¢innosti a rozpocet
organizace na dany rok. Kontroluje a hodnoti hospodateni a ¢innost organizace. Kazda oblast
ma své predstavenstvo. Pfedstavenstvo Slezské diakonie se schazi minimalné 4X rocné,

ovSem zpravidla to byva 10x ro¢né (Statut Slezské diakonie, 2012, ¢1. 4 a 5, s. 4-8).
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Struktura rizeni SD

Shromdzdén SD “"'Im Ll
l Biskup, Clrkevni |
Kontr. a revizni Predstavenstve —— rada |

Mer. Filipkova Zuzana, Ph.D.

ee—

Schéma ¢. 4.1 Struktura fizeni Slezské diakonie (interni zdroj)

aa Slezska diakonie

V Cele Slezské diakonie stoji teditel, kterého jmenuje a odvolava cirkevni rada
SCEAV. Jmenovéni stoji na zikladé vybérového fizeni. Reditel ¥idi veskerou ¢&innost
Slezskou diakonie, rozhoduje o ¢innosti Slezské diakonie v rozsahu Statutu Slezské diakonie.
Reditel se schvalenim ptedstavenstva jmenuje naméstky feditele Slezské diakonie. Je-li feditel
odvolan nebo odstoupi, je cirkevni radou zvolen prozatimni feditel do doby jmenovani
nového teditele (Statut Slezské diakonie, 2012, ¢l. 6, s. 8).

Slezska diakonie se v ramci organizace ¢leni na tseky, oblasti, stiediska (jednotlivé
sluzby). V Cele organizacnich ttvard stoji vedouci, ktefi jsou jmenovani a odvolavani
feditelem Slezské diakonie (Statut Slezské diakonie, 2012, ¢l. 7, s. 9).

Za hospodaieni a nakladani s majetkem zodpovida feditel. Finan¢ni prostfedky jsou
uloZeny na samostatnych uctech v bance. Jedna se o:

e ,dotace a prispévky statu a samosprdvy na socidlni sluzby poskytované Slezskou

diakonirt;
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e prispéevky z jinych verejnych zdrojii (zdravotnich pojistoven, fondii, nadacni prispévky
apod.);

e prispevky spolupracujicich organizaci, cirkvi a cirkevnich organizacnich jednotek;

e prijmy za poskytované sluzby placené jejich uzivateli;

o itezky 7 verejnych sbirek, beneficnich koncertii a jinych akct,

e dary tuzemskych a zahranicnich sponzorii;

e dary pravnickych a fyzickych 0sob vcetné déedictvi,

e Vynosy hospodarské cinnosti, popripadé jinych akci,

e Dprispevky 7 celocirkevniho hospodareni SCEAV “(Statut Slezské diakonie, 2012, ¢l. 8§,
s. 9-10).

Firemni kultura Slezské diakonie si zaklada na ¢estnosti, etice a zakladech spolecenské
etikety. Tyto =zakladni prosttedky pomahaji k ziskani skute¢né profesionality.
Spolupracovnici, nadfizeni S podiizenymi, pracovnici sklienty a vefejnosti jsou k sobé
ohleduplni a taktni. Pfi jakékoliv komunikaci vzdy uvadi nazev organizace. Pomaha
k podpore kvality poskytovanych sluzeb, pfemysleni 0 moznostech zlepseni sluzeb s cilem
rozvoje organizace a tymova spoluprace. Naopak se netoleruje neloajalnost, pomluvy,
nedodrzovani pracovni doby a opakované chyby z nedbalosti. Slezska diakonie nepodporuje
koufeni. V ramci pracovni doby neni povoleno hrani pocitacovych her, piti alkoholickych
napoji, noSeni pfili§ vyzyvavého obleCeni, pouzivani vulgarnich slov a gest a sexualni
obtéZzovani. Nakladani s majetkem a financemi musi byt transparentni a hospodarné.
Neposkytuji informace tfetim osobam bez schvaleni nadtizeného (Interni zdroj Slezské
diakonie, 2017).

Zvyklosti a tradice, jez jsou v organizaci dodrzovany, jsou nasledujici:

e Velikonoce a Velky patek- pracovnici, ktefi si to mohou vzhledem k provozu dané
pracovni jednotky dovolit, si berou fadnou dovolenou vzhledem ke skute¢nosti
ktestanské vyznamnosti téchto dni.

e Vano¢ni setkani pracovnikii- pofadaji se ¢asteéné v pracovni dob¢ a ¢astecné mimo
pracovni dobu, tuto dobu urCuje Vvramci stfedisek vedouci oblasti, pod kterou
stiedisko spada, v ptipadé pracovnikt ustiedi dobu urcuje feditel organizace.

e Biblické chvilky- organizace jakozto kiestanska organizace, nabizi jak svym
klientim, tak pracovnikim moznost ucastnit se kiestanskych programi Vv ramci

sttedisek. Ucast je dobrovolna (Interni zdroj Slezské diakonie, 2017).
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5 VYZKUMNE SETRENI

Vyzkumna ¢ast bude zamétfena na popis ziskavani, vybéru, pfijmu a adaptaci novych
pracovnikl Slezské diakonie a vypracovat navrh metodického pokynu pro zaskoleni novych

pracovnika.

5.1 Stanoveni cilii vyzkumu

Hlavnim cilem je charakterizovat systém piijimani a zaSkolovani novych pracovniki
prostfednictvim vyzkumného Setfeni, popsat proces naborid, vybérti a zaSkolovani novych
pracovniki v organizaci a vypracovat navrh metodického pokynu pro zaskoleni novych
pracovnikil z fad nastupujici generace.

Dil¢i cile jsou nasledujici:

e uvést nové naborové metody,
e predstavit generaci Y,

e analyzovat pocet pracovnikt Slezské diakonie od jejiho pocatku.

5.2 Metodologie, cilova skupina a organizace vyzkumu

K vyzkumu byly zvoleny kvalitativni metody, diky kterym vyzkumnik mtze vytvofit
celistvy pohled na problematiku formou analyzy riiznych druhi dokumenti. Zkoumani se
provadi v pfirozenych podminkach (Hendl, 2005, s. 50).

Data v kvalitativnim vyzkumu zahrnuji poznamky z pozorovani, osobni poznamky,
zaznamy Z rozhovoru a studium dostupné spisové dokumentace.

Prvni vyzkumnou metodou byl polostrukturovany rozhovor, jehoZ cilem je ziskat
detailni a komplexni informace o studovaném jevu (Svaficek, 2007, s. 13).

Rozhovor probéhl s vedouci personalniho oddé€leni Slezské diakonie, za ucelem ziskani
vyjadfeni k vybranym bodiim spisové dokumentace.

Druhou vyzkumnou metodou bylo zucastnéné pozorovani, kdy pozorovatel je soucasti
prostiedi, které sleduje, je zaclenén do situace (Jetabek, 1993, s. 65).

Zucastnéné pozorovani pii vybérovém fizeni na pozice pracovnikii v socialnich sluzbach.
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Nasledné¢ bude provedena analyza internich dokumenti neboli studium spisové
dokumentace. ,,Pod pojmem dokument se rozumi predmét vytvoreny specialné pro prenos
a zachovani informace* (Janousek in Surynek, 2001, s. 130).

Budeme zkoumat, zda organizace spliuje dokumentaci na zaklad¢ standardu kvality
socialnich sluzeb €. 9, pismene ¢, abychom mohli zjistit, zda systém, ktery je v soucasné dob¢
Vv organizaci nastaven, funguje.

Dle standardu ¢. 9 by méla mit organizace zajisténé tyto podklady:

a) ,, Poskytovatel ma pisemné stanovenu strukturu a pocet pracovnich mist, pracovni profily,
kvalifikacni pozadavky a osobnostni predpoklady zaméstnancii uvedenych v § 115 zdkona
0 socidlnich sluzbach, organizacni struktura a pocty zaméstnancii jsou primérené druhu
poskytované socialni sluzby, jeji kapacité a poctu a potiebdam osob, kterym je poskytovana *.
b) ,, Poskytovatel md pisemné zpracovanu vnitini organizacni strukturu, ve které jsou
stanovena opravneéni a povinnosti jednotlivych zaméstnancii, kritérium neni zdsadni. *

C) ,, Poskytovatel mad pisemné zpracovana vnitini pravidla pro p¥ijimdani a zaSkolovani
novych zaméstnancu a fyzickych osob, které nejsou v pracovné pravnim vztahu
S poskytovatelem; podle téchto pravidel poskytovatel postupuje.

d) ,, Poskytovatel, pro kterého vykonavaji ¢innost fyzické osoby, které nejsou s poskytovatelem
V pracovné prdavnim vztahu, md pisemné zpracovana vnitini pravidla pro piisobeni téchto
osob pri poskytovani socialni sluzby, podle téchto pravidel poskytovatel postupuje “ (vyhlaska
505/2006 Sb.).

Cilovou skupinou se stali personalist¢ Slezské diakonie spolecné s vedoucim oddé€leni
personalniho oddéleni. Déle uchazeci o pracovni misto v organizaci a pracovnici, jez s nimi

vedli vybérové tizeni.

5.3 Analyza internich dokumentii Slezské diakonie

Slezskd diakonie ma pro piijimani a zaSkolovani novych pracovnikli zpracované tyto
dokumenty:

Personalni politika Slezské diakonie

Popis pracovnich ¢innosti

Informace pro uchazece o zaméstnani

Vybérové fizeni

o &~ w0 D

Informace o organizaci pro nové pracovniky
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Analyza pracovniku

6
7. Nabor a vybér pracovniki ve Slezské diakonii
8. Personalni rezervy

9. Dokumentace uchazeci

10. Zaméstnanecké benefity

Add1. Personalni politika Slezské diakonie

Personalni politika byla vytvorena roku 2005 a schvalena v roce 2007. Cilem je
informovat pracovniky o hodnotach, na kterych stoji prace s lidmi a popsat procesy v oblasti
fizeni lidi v organizaci.

Vyjadieni vedouci persondlniho oddéleni (didle VPO) zni nasledovné: ,,Persondlni
politika Slezské diakonie je zdkladni kamen, od kterého se odvijeji dalsi nase prdce. Z cilii
a zasad personalni politiky vychdzeji narizeni a smernice, tykajici se nasich pracovnik. *
Add2. Popis pracovnich ¢innosti

Popis pracovni ¢innosti vznikl jako podnét pracovniki, ktefi si stézovali na nejasnost
svych pravomoci, odpovédnosti a kompetenci. Prvni popisy vznikly v roce 2006 a jsou
povazovany za profily jednotlivych pracovnich pozic. Obsahuji mimo jiné strucnou
charakteristiku zakladnich tkont pozadované pozice a 0sobnostni predpoklady.

Vyjadieni VPO: ,, Popis pracovnich cinnosti pomahd k vytyceni ukolii a vyjasnéni
kompetenci nové prichoziho pracovnika. Vytvareji jej prevazné vedouct pracovnici. Samotnym
vedoucim by tyto popisy mely pomdhat K upresnéni si toho, co nasledné na pozici vykondvané
funkce budou od nového pracovnika vyzadovat. Pracovnici ziskdavaji popis pracovnich
cinnosti nejpozdéji v den nastupu do prace. “

Add3. Informace pro uchazece o zaméstnani

Informace lze najit na webovych strankach organizace v sekci prace ve Slezské
diakonii, kde uchaze¢ najde informace o tom, jak probiha vybérové fizeni, na co je vhodné se
ptipravit a par doporuceni, které mohou u vybérového fizeni pomoct. Kromé toho zde
uchaze¢ najde osobni dotaznik. Vyplnénim tohoto dotazniku se zafazuje do databaze
uchazecli o zaméstnani. V této sekci uchaze¢ nalezne také pirehled zaméstnaneckych vyhod,
které¢ Slezskd diakonie nabizi svym pracovnikiim za urcitych podminek. Soucasti sekce je
i seznam aktualné volnych pracovnich mist s podminkami pro zadost o pracovni misto.

Své misto zde maji 1 studenti, kterym Slezska diakonie nabizi stdZe, moZnost psani
zavereCnych praci, které mohou konzultovat s kompetentnimi pracovniky Slezské diakonie.
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Nejvyznamnéjsi pro studenty mize byt moznost zapojit se do Personalnich rezerv Slezské
diakonie (viz nize).

Vyjaditeni VPO: ,.Slezskd diakonie dostavai radu ocenéni kvality. Jako poskytovatele
nas to tési a chceme se nadale ubirat smerem poskytovani kvalitnich socialnich sluzeb.
K tomu aby se nam to darilo, potiebujeme kvalitni pracovni tymy. Bohuzel v posledni dobé
sledujeme pokles zdjmu o prdaci v socialnich sluzbach. Na vybérova rizeni se hlasi méné
a méné kvalifikovanych pracovnikii, proto jako organizace hledame nové metody naboru.
Napriklad v letosnim roce jsme krome bézného inzerovani nabidky volnych pracovnich mist,
zacali natacet naborova videa®, ktera zverejitujeme na nasich Youtube strankdch a sdilime na
strankach organizace na Facebooku.

Add4. Vybérové Fizeni

Slezska diakonie povazuje kvalitni vybérové fizeni jako prvni vybornou motivaci pro
uchazete o zaméstnani. Pracovnici maji byt vybrani na zaklad¢ svych znalosti, dovednosti,
zkuSenosti a osobniho vystupovani. Cilem je nastup uchazece do organizace s dojmem, ze
uspé€l v konkurenci s jinymi uchazeci se Stejnou ¢i podobnou kvalifikaci. Vybérovych fizeni
na odborné ¢i manazerské pozice se Ucastni téméf vZzdy pracovnik personalniho oddéleni. Pti
vybérovych fizenich na pozice socidlnich pracovnikl ¢i pracovnikil v socialnich sluzbach,
byva vedouci stfediska, koordinator sluzby, popf. socidlni pracovnik. Soucasti vybérového
fizeni byva i prakticky ukol.

Ptikladem z praxe: Pti vybérovém fizeni v Socialné terapeutickych dilnach je na post
pracovnika v socialnich sluzbach zadan tkol pro zjisténi kreativity, samostatnosti a dalSich
dovednosti, které jsou pro tuto pozici potieba — Ukolem bylo vytvofit velikono¢ni ptéani
z pfedem piipraveného materidlu. Nasledoval ustni pohovor, ktery navazoval jak na pisemné
odpovédi, tak na vytvofenou dekoraci.

Vyjadieni VPO: |, Zakladame si na kvalitnim vybérovém rizeni a snazZime se jej
neustdle zlepSovat. Z téchto duvodu Zadame uchazece po kazdém vybérovém rizeni o vyplnéni
kratkého dotazniku. Dobrou praxi ve Slezské diakonii je, Ze na vybérové rizeni jsou uchazeci

zvani telefonicky. Uchazecum, kteri nesplnili predem dané podminky, je napsan email. Po

>Délka videi byva cca 3 minuty. Pocet zhlédnuti ¢ini v priméru 420 zhlédnuti (k 31. 3. 2017).
Nejsledovanégjsi se stala nabidka prace na pozici asistenta/asistentky feditelky Slezské diakonie a na pozici

kuchate/kuchatky do domova pro seniory SAREPTA.
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vybérovém rizeni jsou vSichni uchazeci informovani o vysledku, coz V jinych organizacich
stale nebyva zvykem.
Add5. Informace o organizaci pro nové pracovniky

Bali¢ek zakladnich informaci o Slezské diakonii vznikl v roce 2005. Cilem bali¢ku je
novému pracovnikovi poskytnout zdkladni sdéleni a pfedstavit tim pracovnikovi fungovani
organizace, mimo S$koleni novych pracovnikti. ProSkolen byva pracovnik pii podpisu
smlouvy. Skoleni se tyka prevazné BOZP (bezpednost a ochrana zdravi pii praci). Novy
pracovniky absolvuje s nastupem do zaméstnani povinny seminafr, jez probiha 4x do roka. Na
tomto seminaii se pracovnici dozvédi, zakladni informace o Slezské diakonii, klicové
hodnoty, vize, naroky na dovolenou, zaméstnanecké benefity apod. Na seminafi je nové
pracujicim piedstavena i feditelka organizace a naméstci.

Vyjadieni VPO: ,,Balicek zdkladnich informaci ziskava nastupujici pracovnik pri
podpisu pracovni smlouvy v papirové a elektronické podobé. Skoleni novych pracovnikii
probiha kazdé ctvrtleti v breznu, cervenci, zari a listopadu. *

Add6. Analyza stavu pracovniki k 31.12 2016

Analyza stavu pracovnikil se fddné€ provadi od roku 2001. V pocatcich zaloZeni méla
organizace pouhou hrstku pracovnikii. Dle slov prvniho feditele Ceslava Santariuse, opoustél
pozici vedouciho utvaru organizace a fizeni, kde 17 let vyvijel, ovéfoval a aktualizoval
organizacni systém pro 24 000 pracovniki. V diakonii mél najedou 5 pracovniki, coZ pro néj
byla nahla zména. Vybudoval linearné-$tabni strukturu. Za nejtézsi ukol povazoval vyvazeni
spravného poméru vykonnych a fidicich pracovnikd. V dob¢ rlstu vycitit spravny ¢as zmenit
pfiméfené pomér. Pokud by se pomér nezménil, zacala by pokulhdvat bud’ kvalita vykond,
nebo samostatny vykon, coz by mélo nasledné dopad na operativu i strategii (Vojvodik, 2015,
s. 108-111).
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Pracovnici Slezské diakonie k 31.12. 2016

aIIIIIIIIIIIIIIII|

1993 1998 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Graf ¢. 5. 1 Pocet pracovnikii Slezské diakonie od roku 1993, (zpracovano autorkou)

V grafu muzeme pozorovat rist poctu pracovnikid organizace od roku 1993, kde
v tomto roce pracovalo pouhych 26 pracovnikl. S rozvojem organizace az na propad v roce
2012 pocet pracovniki stale Stoupa. Jednim z diivodd nardstu poctu pracovnikii v poslednich

letech je Sirokosahlé spektrum nabidky sluzeb pro riizné cilové skupiny.

Struktura pracovniki Slezské diakonie
podle pohlavi

LLLLLLLAL

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

600

500

40

o

30

o

20

o

10

o

o

®Zeny ®Muzi

Graf ¢. 5. 2 Struktura pracovnikiu Slezské diakonie podle pohlavi, (zpracovano autorkou)
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Ve Slezské diakonii jsou zaméstnany predevSim Zeny. MuZi jsou pievdzné na pozicich
Vv oblasti informacnich technologii, pracovnici v socidlnich sluzbach a provoznich pozicich.

Vyjadreni VPO: ,,Stav pracovniku evidujeme vidy ke konci mésice. V soucasné dobé
ma Slezska diakonie priblizne 1000 pracovnikii, Z toho 600 pracovniku na plny pracovni
pomer a 368 pracovnikit na dohodu o provedeni prace. Ve Slezské diakonii pracuji previazné
Zeny, proto jsme vdecni za kazdéeho muze, ktery se pro prdaci v socidlnich sluzbach rozhodl. *
Add7. Nabor a vybér pracovniki ve Slezské diakonii

Nabor a vybér probiha zinternich i1 externich zdroji. Z internich zdroji to jsou
pfedevSim vlastni pracovnici vybirani na odborné a manazerské pozice. Pro stavajici
pracovniky to znamena moznost kariérniho ristu. Naopak u volby z externich zdroju je
pfedpokladan ptinos novych inovativnich a kreativnich myslenek. Pfed vybérovym fizenim si
vedouci pracovnik musi stanovit kritéria, ktera musi uchaze¢ spliiovat. Pozvané uchazece na
vybérové fizeni hodnotitel informuje o pribéhu vybérového fizeni jeho zacatku a konci.
Nasleduje studium obdrzenych dokumentti uchazecu.

e Zivotopisy: jsou upfednostiiovany strukturované.

e Motivacni dopisy: vytvaii prvni piilezitost vice se o uchaze¢i dovédét a pripravit si

otazky pro konkrétni uchazece.

e Seclekce uchazect: pokud se organizace rozhodne pro selekci uchaze¢l, nepozvané

uchazece vzdy vyrozumi.

Pied zacatkem vyberového fizeni je zdjemci predstavena vybérova komise. Na vybérovém
fizeni se vSem uchazeClim pokladaji stejné otdzky. Béhem pohovoru jsou kladeny odborné
otazky, tykajici se pracovni pozice. Ke konci pohovoru jsou pokladany uvoliujici otazky. Na
konci je nechan prostor pro dotazy uchazece. Na zavér je uchazeCi ozndmen termin, do
kterého bude uchaze¢ vyrozumén o vysledku vybé&rového fizeni. Soucasné je pozadan

o vyplnéni evaluacniho dotazniku (viz Ptiloha ¢. 5).

Systém Pohovor | Doporuceni Utad | Studenti, | Vyhlasené

persondlnich | v ramci prace | stazisté | vybérové

rezerv organizace fizeni
Manazefti o oxk *
Koordinatofi owk ok o
Administrativni o o *
pracovnici
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OdbOI‘l’ll * * % * % %
pracovnici
Pomocni * Yo * *
pracovnici
*** nejvice vhodny zpiisob
Studium Odborné | Psychologické | Vybérovy Praktické
dokumentt testy dotazniky pohovor ukoly, cviceni
Manazefi *Ek *k *k % K
Koordinatofi *orx * *x *Hok -
Administrativni | *** *ok o
pracovnici
Odborni * ok x * ok ok * % * % % %
pracovnici
Pomocni *ok ok o
pracovnici

Tabulka €. 5.1 PouZivana metoda p¥i vybéru pracovnikii ve Slezské diakonii (interni
zdroj)

Vyjadieni VPO: ,Jako persondlni oddeleni se snazime neustdle sledovat nové trendy
V naboru novych pracovnikii, 7 toho duvodu jsme se rozhodli, zorganizovat naborovou akci
zvanou Den se socidalnim pracovnikem, ktery jsme poprvé poradali v roce 2016. Den se
socidalnim pracovnikem mél velky ohlas z Fad verejnosti, ale i Zaku zakladnich Skol a studenti
strednich a vysokych skol studujici humanitni obor. Jednalo se o prileZitost navstivit vybrané
socialni sluzby Slezské diakonie a seznamit se blize s praci socidlnich pracovniku. Cilem této
akce bylo priblizit lidem praci v socialnich sluzbdach a zaroven motivovat ucastniky ke studiu
socialnich oborii. V této akci chce Slezska diakonie pokracovat i v dalsich letech.
Add8. Personalni rezervy

Cilem personalnich rezerv je pfipravit kvalifikované lidi na volné pracovni pozice ve
Slezské diakonii. Mit pfipravené motivované kvalitni lidi, ktefi obsadi volnd pracovni mista.
Pripravit je v souladu s pozadavky na vykon prace ve Slezské diakonii. Zajistit efektivni
nastupnictvi pfedev§im na pozice manaZerii a socialnich pracovnikli. Systém personalnich
rezerv ma tedy vychovat a pfipravit lidi na pozice vedoucich a socidlnich pracovnikl a tim

zajistit efektivni nastupnictvi v piipadé, kdyz se v budoucnu uvolni pracovni misto.
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Personalni rezervou je student, ktery se pfipravuje na budouci povoldni v oboru socialni prace
nebo jemu podobnému, Vsouladu se zdkonem o socidlnich sluzbach. Bez ohledu na
vykonavané praxe organizované Skolou, souhlasi s podminkami pfipravy na post vedouciho
nebo socialniho pracovnika. Do systému personalnich rezerv vstupuje zdjemce dobrovolné,
kazdému zajemci je ptidélen mentor.

Vyjadieni VPO: ,Slezska diakonie je momentalné v bode, kdy aktivné hleda nove
pracovniky, protoze kdyz je vyhlaseno vybérové rizeni, nehldsi se jiz desitky potenciondlnich
uchazecii o praci, ale jsou to jednotlivci, coz organizace nepovazuje za dobré, protoze kazda
organizace potrebuje mit co nejkvalitnejsi lidi a musi je néjakym zpusobem vybrat a hlavné
mit z ¢eho vybrat, aby mohla udrzet nastavenou kvalitu sluzeb. Z toho ditvodu se Slezska
diakonie pustila do aktivniho hleddni a vytvorila persondlni rezervy, coz znamend, Ze hledaji
lidi, kteri studuji socialni prdci, a nabidnou jim staz ve Slezské diakonii v ramci studia,
nasledné jim nabidnou praci, bez obtizného vybérového rizeni. Cilem personalnich rezerv je
zajisténi dostatecného poctu socialnich a odbornych pracovnikii v pripadé budouci potreby.
Persondlni rezervy jsou hledany v kiestanskych sborech a Skolach, zameérenych na socidlni
cinnost. Presto tato cinnost neni shledana dostacujici, proto se organizace zamérila na
studenty gymnazii a strednich Skol, aby mohli motivovat studenty ke vzdélavani na vyssich
odbornych a vysokych skolach, se zamérenim na socidalni oblast.

Add9. Dokumentace uchazecu
Personalni oddéleni:
e piijima osobni dotazniky, zZivotopisy, motivacni dopisy;
e tyto dokumenty uchazect si ponechava 1 rok, poté jsou skartovany;
e nezasild oznameni o konani vybérového fizeni postou, uchazece kontaktuje k ucasti na
vybérovém fizeni vyhradné emailem ¢i telefonicky;
e kazdy zajemce o praci, ktery zaSle zivotopis je vyzvan, aby vyplnil osobni dotaznik,
pokud tak neucini, je jeho zajem bezptedmétny;
e postou se odesild oznadmeni o vysledku vybérového tizent;
e personalni oddéleni vede o kazdém vybérovém fizeni protokol;
e kazdoro¢né provadi hodnoceni efektivity vybérovych fizeni.
Stiediska Slezské diakonie:
e vyrozuméni o vybérovém fizeni zasilaji vzdy dle dohody, nejpozdéji do 14 dni;
e osobni dotazniky odevzdavaji na persondlni oddéleni, stejné tak mohou narokovat

uchazece z kartotéky persondlniho oddélenti;
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e podavaji ozndmeni o volném pracovnim misté na ttad prace a rovnéz hlasi obsazeni;
Vyjadieni VPO: ,, Vramci naboru zprostredkovavame umisténi oznameni o konani
vybérového Fizeni na webovych strankdach a socidlnich sitich organizace, rozesilame je
cirkvim, strediskiim Slezské diakonie, skolam. Zajistujeme vybérové rizeni a kontaktujeme
uchazece na odborné a manazerské pozice. Vedeme celou administrativu od pocdtku
vybéroveho vizeni az po ukonceni. Poskytujeme kartoteku s uchazeci strediskiim Slezské
diakonie. Zajistujeme rdamcovou pomoc s obsahem vyberového rizeni. Jako organizace
nepodporujeme zaméstndavani rodinnych prislusnikii v pripade, zZe by Slo o primou
nadrizenost.
Add10. Zaméstnanecké benefity
Zaméstnanecké benefity byly rozdéleny vroce 2008 do nékolika kategorii
a zpruhlednény, kdo ma kdy na jaky benefit narok. Jsou povazovany za podc¢kovani
organizace pracovnikiim za jejich loajalni praci, s cilem pftispét ke zvySeni spokojenosti jak
Vv profesni, tak osobni roviné a celkové k soundleZitosti pracovnika s organizaci. Benefity hraji
dalezitou roli také pifi naboru novych pracovniktl. Slezskd diakonie jako kiest'anska
organizace, si také vazi rodinného zivota, proto mnoho jejich benefiti podporuje rodinou
soudrznost a pomoc.
Mezi benefity Slezské diakonie fadime:
a) Finan¢ni benefity

e sStravovani- pracovnikiim uznan od 2. mésice trvani pracovniho poméru;

e penzijni pFipojisténi- od jednoho roku trvani pracovniho poméru, piispiva
zameéstnavatel na penzijni ptipojisténi ¢astkou 200,-K&. Pracovnikiim se vypléaci na
pozadani;

e pripojeni soukromého telefonu do privatni podnikové sité

e prispévek pii narozeni 1. ditéte- je poskytnut pracovnikovi, ktery v organizaci
pracuje déle nez 3 roky;

e profesni jubileum- pii profesnim jubileu deseti let v organizaci, nalezi pracovnikiim
finan¢ni odména;

e pobyt v penzionu- narok ma kazdy pracovnik pii dosazeni 50 let veéku, dosazeni
invalidniho dichodu nebo skonéeni pracovniho poméru v souvislosti s nastupem do
starobniho diichodu;

e 2+2- kazdy pracovnik obdrzi 2000,-K¢, ktery doporu¢i nového pracovnika, ktery

setrva ve Slezské diakonii minimalné 2 roky.
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b) Zdravotni benefit
e dovolena- po uplynuti jednoho roku v pracovnim poméru, ziskava pracovnik jeden
tyden dovolené navic, tj. tedy 5 tydnii dovolené;
e oCkovani- zajiSténi ockovani proti zloutence typu B u pracovnikii V socidlnich
sluzbach;
e ochranné pracovni pomicky a odév- poskytovan podle typu pracovni pozice.
c) Benefit v oblasti osobniho a profesniho rozvoje
e rozmanité formy pracovniho poméru (plny, ¢aste¢ny, dohody);
e zajiStovani vzdélavani v socialni oblasti
e flexibilni pracovni doba- u vybranych pracovnich pozic;
e prace v tymu
e podpora pri studiu- pracovnik pracujici v organizaci déle nez 4 roky ma narok na
jednorazovy prispévek na vzdélavani mimo ramec povinného vzdelavani. Piispévek je
v rozmezi 700-4000,- K¢ podle pracovniho zatazeni;
e poradani spoleCenskych akei pro pracovniky- napiiklad zahradni slavnost;
e Vvyjezdy do zahranici
e socialni program- pii umrti zivitele rodiny, vazné onemocnéni, zivelna pohroma;
e setkavani s byvalymi pracovniky- udrzovani vztaht a respekt k nim a jejich praci
pro organizaci;
d) Duchovni benefity
e duchovni konference;
e hiblické setkani na stiediscich;
e novorocni bohosluzby;
e knihovna odborné a kiest'anské literatury;
e pastoracni pracovnici,

e muzeum protestantismu (Slezska diakonie, 2017).

5.4 Zavér vyzkumného Setieni

Z analyzy internich dokumentd vyplynulo, ze organizace ma zpracovana vnitini pravidla

v souladu se Standardem ¢. 9, pismene c, pravidla pro pfijimani a zaskolovani novych
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pracovnikt, dale také reaguje na aktualni trendy v oblasti personalniho managementu, ve
smyslu:

o aktivniho vyhledavani vhodnych uchazectu — ndbory na Skoléch, persondlni rezervy,

den se socialnim pracovnikem atd.;

e vyuziti modernich technologii — nataceni ndborovych videi, vzdélavani personalistii

V oblasti nataceni, spoluprace se $kolami, prezentace na Facebooku, Youtube a dalsich
webovych strankach,;

e reaguje na rizné moznosti zameéstnavani — dotovand mista, ro¢ni staze, vefejné

prospé&$na &innost, spoluprace s UP;

e dba na zachovani vztahi i sbyvalymi pracovniky — setkani s pracovniky

v dichodu, pozyvani byvalych pracovnikt na riizné akce, vyro¢i, apod.

Na zaklad¢ zjisténych poznatkli bych Slezské diakonii doporucila napt. prezentaci na
nékterych dalSich viditelnych socialnich sitich, zamysleni nad zavedenim homeoffice ¢i
jinych vyhod. Vénovat vétsi pozornost oblasti pfijeti a zaSkoleni generace milenialt. Jelikoz
jsme nasli v systému piijimani novych pracovnikli do socidlnich sfér nckolik nedostatki,

navrhuji metodicky pokyn (viz nize), jenz by mél piispét ke zkvalitnéni tohoto procesu.

5.5Navrh Metodického pokynu pro vedouci pracovniky

UVOoD

Tento metodicky pokyn mé slouzit vedoucim pracovnikiim, jako navod pro lepsi
a rychlej$i adaptaci novych pracovnikii, pfedev§im zfad nov€ nastupujici generace,
takzvanych mileniald. Najdete zde riizné napady a tipy, které mizete pouzit pro své noveé
nastupujici kolegy. Co udélat proto, aby se milenidlové u vés citili jako doma a nechtéli
odejit? To se dozvite na nasledujicich strankach.

Vzpomerite si, jaké to bylo, kdyz jste nastupovali do prace vy. Jaké mySlenky se Vam
honily hlavou. Dny pied nastupem do nové prace jsou vzdy plné o¢ekavani a predstav, co nas
¢eka a nemine. Jaky bude novy $éf, kolegové, lidé, se kterymi budeme pracovat, pracovni
prostredi, atd. Také se nam hlavou mihaji rizné obavy, jestli danou praci zvladneme,
neudéldme néjakou kolosalni chybu, zda si budeme rozumét s kolegy. Jedna se o zkousku,
ktera v nas mize vyvolavat stres, ale zaroven muze byt vzrusujicim dobrodruzstvim. VSichni

vime, jak je t€zké byt novym pracovnikem. Nevite, co se nachazi za kazdymi dvefmi, kolem
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kterych prochazite, nevite, co znamenaji zkratky pouzivané v dennich hlasenich a uz vibec

nevite, jak se pouziva mistni kopirka.

Milenialové

Pro¢ se zabyvat milenidly? Je to generace, kterd nejde ve S$lépé&jich piedeslych
generaci, vychazejici z tradi¢nich pracovnich vzorl. Z tohoto divodu potiebuji i jiny piistup,
nez piedeslé generace. Milenidlové jsou lidé narozeni ve svété po roce 1980, v nékterych
zdrojich se uvadi, ze v nasi kotlin¢ se jedna o lidi narozené po roce 1989, tedy po Sametové
revoluci. Jedna se o generaci, ktera nikdy nezazila valku ¢i revoluci, naopak vyrostla v dobg,
kdy veskeré potiebné informace ma ihned Kk dispozici, predevsim diky technologickému
boomu.

Jedna se o lidi, které se tézce vede, maji vysoké naroky. Jsou vzdé€lani, technologicky
zdatni, kreativni, inovativni a radi pracuji v tymech. Jsou népaditi, pozaduji, aby jejich prace
me¢la smysl. Od svych vedoucich ocekéavaji okamzité hodnoceni a co vic, Zze budou
S nadfizenymi v blizkém pratelském vztahu. Kladou dlraz na praci v tymu a na budovani
skvélych mezilidskych vztaht. Milenialové, jsou netrpélivi lidé, ktefi chté&ji vidét za sebou

okamzité vysledky a pokud je nevidi, maji tendenci hledat si novou smysluplnéjsi praci.

PRED NASTUPEM | OBSAH ZODPOVEDNOST

Informovani tymu Informovani tymi o nastupu nového | Vedouci stiediska
pracovnika.

Uvitaci email Informacni sdéleni (den a cas nastupu), | Vedouci stfediska

zaslani ptirucky a zakladnich informaci.

Mate® program Zajistit osobu, ktera bude ochotna zaskolit | Vedouci stiediska
nove nastupujiciho pracovnika a zarovein mu

dokaze byt oporou a ptitelem.

Piiprava pracovniho | Pfiprava pracovniho stolu. Vytvoreni uvitaci | Mate

prostiredi karticky a pfipraveni uvitaciho bali¢ku.

V ADAPTACNI OBSAH ZODPOVEDNOST
DOBE

Uvitani Piedstaveni nového pracovnika tymu. Vedouci stiediska

6 Mate- anglické slovo pro kolegu, kamarada
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Orientace Ukéazat novému pracovnikovi, kde se co Mate
nachazi.

Obéd Spole¢ny obéd s ostatnimi pracovniky. Mate, nadtizeny
pracovnik

Usporadani setkani | Neformalni setkani, utuzeni vztaha. Mate, nadfizeny
pracovnik

Skoleni Skoleni v ramci internich smérnic. Vedouci stiediska

Prirucka nového Zakladni informace a praktické rady, které Vedouci stiediska

pracovnika mohou usnadnit adaptaci.

Hodnoceni Okamzita zpétna vazba. Nadfizeny pracovnik

Komunikace Oteviena komunikace. VSichni pracovnici

Tabulka €. 5. 2 Napady a tipy pro adaptaci mileniala (zpracovano autorkou)

1. faze: Informovat pracovni tym o nastupu nového pracovnika

Na pracovni porad¢, bychom méli informovat pracovniky o nastupu nového pracovnika.
Dale uvést kdo nastupuje, kdy nastupuje, jaké ma pracovni zkusenosti, co bude jeho naplni
prace. Vyzvat pracovniky k pfivitani, a nabidkou pomoci.
2. faze: Uvitaci email

Na Uplném zacatku byva novacek zahlcen spousty novych informaci a jeho schopnost
vstiebavani je omezend. Proto miZzete zaslat n€které informace piedem na email, napf.
zakladni informace o Slezské diakonii, pfiru¢ku pracovnika Slezské diakonie, organizacni

strukturu. S informacemi je vhodné zaslat i uvitaci email, kde mizete novackovi sdélit, jak se

vvvvv
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f. Uvitaciho emailu

Dobry den pani XY,

jsme radi, ze jste ptijala pracovni nabidku pravé v naSem stiedisku. Cely pracovni tym se na
Vas velmi tési. Jak jsme se jiz predem dohodli, V4§ nastup do prace je... Budeme Vis
o¢ekavat v ... hodin. (Je dobré zminit, jaky ocekadvate dresscode). Od prvniho dne Vv praci,
Vam bude k dispozici, tzv. mate, neboli pfitel, ktery bude Vasim pruvodcem v prvnich
mésicich a bude Vam ve vSem napomocny, proto se ho nebojte o cokoliv pozadat.

Zaroven ~ Vam  posilam  uvodni  informace ke  klidnému  prostudovani.
Budete-li mit n¢jaké dotazy, nebojte se mne kontaktovat.

TéSime se na spolupraci s Vami.

S pozdravem

3. faze Mate program

Hned na zacatku bychom si ve stavajicim pracovnim tymu méli vyhlédnout ¢lovéka,
ktery by mohl nové ptichozimu pracovnikovi délat spole¢nika, tzv. mate.

Mate je privodcem, pomocnikem a hlavné pfitelem nové ptfichozimu pracovnikovi
Vv prvnich mésicich nastupu. Vyhodou je, kdyz se bude jednat o pracovnika, ktery k vam
nastoupil jako posledni, avSak neni to podminkou. Je to lepsi, pfedevs§im s toho duvodu, Ze Si
jesté sam bude pamatovat, jaké to bylo, kdyZ nastupoval on sam, z ¢eho mél obavy, co ho
zajimalo.

M¢lo by se jednat o Cclovéka, ktery je komunikativni, trpélivy, vykonny- je
odbornikem, ma znalosti ohledné prace, kterou bude vykonavat novy pracovnik a je mu
vékove blizky. Mate je zodpovédny za zaskoleni nové ptichoziho, je to cloveék, ktery se
0 novacka stard, povzbuzuje ho, odpovida mu na vSetecné otdzky, pomaha mu predstavit
ostatni z tymu a napomaha mu do tymu zapadnout. M¢lo by se jednat o ¢loveka, ktery bude
ptikladem pro nové ptichoziho. Zvlasté by to mél byt ¢lovek ztotoznén s identitou organizace,
ktery je schopen deklarovat hodnoty organizace. Mate ma za tkol snizit poc¢ate¢ni nejistotu
a zmatek, kterym celi vSichni nové piichozi pracovnici.

Odpovédnosti jsou:

e setkani a seznameni se s novym pracovnikem v 1. den nastupu;
e navazat s nim kontakt, dit mu najevo, ze jste tady pro n¢j, kde vas najde, popt. predat
kontakt na vas;
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seznamit ho s provozem stiediska;

chodit na obéd s novym pracovnikem;

byt mu informaénim zdrojem o normach a nepsanych pravidlech;
seznamit ho s firemni kulturou Slezské diakonie;

zaclenit ho do pracovniho tymu;

odpovidat na dotazy;

Ujistit se, ze byl novy pracovnik vSem predstaven,

byt oporou.

Mate, byl jste zvolen jako ¢lovek, ktery je schopny zaskolit nové ptichoziho? Tipy pro Vas:

4.

ned¢lejte si starosti s tim, jestli jste vy tim spravnym ¢lovékem pro zaSkoleni, zaméite
se na nového pracovnika,

hlavné trpélivost a empatii- chvili potrva, nez se mezi vami vytvofii vztah, nenut'te ho;
bud’te pozitivni;

zjistéte jakou ma novy pracovnik osobnost, styl komunikace a zkuste se pfizpisobit;
nebudte kriticti, davejte zpétnou vazbu a navrhy na zménu, ptejte se, jak muzete byt
napomoci;

vas vztah by mél byt otevieny, diveérny, pozitivni a podplrny;

je jen na vas, jak se domluvite s novym pracovnikem, jak Casto budete v kontaktu,
jestli mu budete vénovat kazdy den nebo tyden, 30 minut, hodinu nebo jestli se budete
schézet i mimo pracovni dobu.

faze: Pripravené pracovni prosti‘edi- pracovni stil

Neni snad nic horsiho, nez nastoupit do prace a zdédit nevyklizené misto po piedchudci.

Proto vas prvni ukol smétuje k ptipravé stolu se zapojenou funkéni IT technikou. DalSim

bodem je pfipravit na stiil propisky, vizitky a psaci blok. Body navic urcité ziskate, kdyz

nechate na stole néco osobniho, jako je uvitaci karticka, hrnic¢ek, jmenovka, cukrovinky,

uvitaci balicek, apod.
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VITEJTE NA PALUBE

Jeme radi, e jste se rozhodl pracovat praveé pro nds.
Blahopfejerme Vam k nové praci o prejeme spousty procovnich Ospéchi,

Obrazek ¢. 5.1 Navrh uvitaci karti¢ky (zpracovano autorkou)

5. faze: Predstaveni nového pracovnika, pracovnimu tymu
Takzvané uvodni kolecko, vedouci pfedstavi nového pracovnika, pracovnimu tymu.
MtzZete 1 se souhlasem pracovnika, vytvofit plakatek s fotkou a zdkladnimi informacemi,
z4jmy, kterou ptredate jeho spolupracovniktim.
6. faze: Orientace v prostoru
Bloudit chodbami a hledat svou kancelat, toaletu nebo kuchynku a ptat se lidi kolem, jestli
je kava v déze soukromd nebo spolecna neni moc piijemné. Zde nastupuje mate, ktery ma za
ukol provést nového pracovnika vSemi zakoutimi a seznamit ho s praktickymi zalezitostmi,
jako je ovladani kopirky nebo informovat ho, jak to chodi v kuchyiice, ¢i je kava a jak funguje
uklid. Mtizete pro novacka vytvofit i mapku s popiskami, kreativité se meze nekladou.
7. faze: Spole¢ny obéd
V den nastupu, po vSech riznych tvodnich informacich, sezndmeni se S prostfedim
a pracovnim kolektivem je Cas obédu, kde se novacci mohou bliz poznat s pracovnim tymem
V uvolnéné atmosféfe.
8. faze: Usporadani neformalniho setkani
Zorganizujte pro novacka neformalni uvitaci setkani, nemusi se jednat o nic velkolepého,

sta¢i pozvani na kavu, spoleény obéd, uspotadani grilovani, zahrani si bowlingu nebo jiné
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aktivity, kterou mate v pracovnim tymu radi. Nemusite zGstavat jen u uvitaciho setkdni.
Milenidlové maji radi neformalni setkdni mimo pracovni dobu, navic tyto neformalni akce
muZzou slouzit jako nenasilny teambuilding.
9. faze: Skoleni
Typickym obrazkem je pracovnik, vedle ného hromada smérnic, které si méa nastudovat
a k tomu podpisovy arch, kde svym podpisem potvrzuje, ze byl seznamen a je hotovo. Nejspis
veéfime, ze vSechny smérnice ¢etl a rozumél jim, ale mame tu jistotu? Proto je vhodné najit
nekoho, kdo umi napadité a zazivné prezentovat, Cloveéka, ktery dokaze vybrat podstatné
informace a piedat je tak, ze tomu pracovnik porozumi. Mizete vytvofit i seznam bodu, se
kterymi se pracovnik musi béhem adaptace seznamit, a do kterého si mize pracovnik délat
poznamky nebo si v seznamu miize odSkrtavat splnéné body.
10. faze: Prirucka pro nového pracovnika
Pfiru¢ka pro nového pracovnika by méla byt zajimava, miize mit néjaky vtipny nazev
napi. Kiizem krazem stfediskem, Kniha posledni zachrany. M¢la by obsahovat dulezité
a praktické informace. Jednd se o informace, které¢ pracovnikovi sdélujete od prvnich dnil
V praci, ale mlize se stat, Ze néco opomenete nebo si to pracovnik nezapamatuje, proto by mél
mit k dispozici tuto ptirucku, kde si pohodIn€¢ mize cokoliv najit. Vhodné je, nechat na konci
piirucky par volnych stranek, pro novackovy poznamky. Dilezité je, aby ptirucka byla
prakticka a malo nakladna, abyste ji mohli kdykoliv jednoduse aktualizovat. Proto je ptihodné
mit ptirucku v digitalni podobé, nejen, Ze ji mizete kdykoliv aktualizovat, ale také ji miiZete
kdykoliv poslat novému pracovnikovi na email. Do poptedi se dostdva 1 ptfirucka pro
pracovnika formou videa, kdybyste se rozhodli, pro tuto formu, dejte si pozor, aby bylo video
pekné a melo spad. Je to rozhodné zajimavéjsi forma neZ ta papirova.
11. faze: Hodnoceni
Milenialové kladou velky diraz na hodnoceni, jsou radi i za negativni zpétnou vazbu, to
co je pro né dulezité, je védomi toho, na ¢em jsou, co se od nich oc¢ekava. Cht&ji védét, ze
odvedli dobrou praci a chtéji to védét thned. Ocekavaji okamzité uznani za dobie odvedenou
préci. Staci pochvala typu: ,,Diky za... Diky, Ze tak piln€¢ pracujes. Jsem rada, Ze t¢ mame
v tymu.“ Nebo mizete napsat email. Je dulezit¢é davat vasim milenialim pravidelnou
otevienou zpétnou vazbu. Ved’te s nimi pravidelné rozhovory o jejich kariéte, o tom jestli

Jjsou v pracovnim prostiedi spokojeni.
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12. faze: Komunikace

Pokud chcete, aby se milenidlové néjakym zptisobem chovali, oblékali nebo pracovali, je
tteba jim to fict. Nepfedpokladat, Ze na to pfijdou sami. Kdyz nastoupi do nové prace,
pfirozené nevi, jakym zplisobem se u vas pracuje, a proto je podstatné je s vasimi postupy
seznadmit. Musi jasn€ chapat tkoly, které jste jim sv¢fili a znat jejich smysl. Nejvic jim vadi

préce, o které si mysli, Ze nema vibec zadny smysl.

Work-life balance

Work-life balance se v dnesni dob¢ stava ¢im dal vyznamnéjsim. Jak rozdélit ¢as mezi
praci a osobni zivot je vyznamny zivotni faktor. Mnoho uchazec¢i se zajima o postoj
organizace ktéto problematice. Work-life balance piekladany jako rovnovaha mezi
pracovnim a osobnim zivotem, se zabyva tématem slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota.
Uzce spjat s timto terminem je i dal§i termin family-friedlypolicy, v piekladu politika vstficna
k rodin¢. Tyka se to piedev§im matefskych a rodicovskych dovolenych, osob zavislych na
pomoci druhych (péce o déti a starnouci rodice, osoby se zdravotnim postizenim), homeoffice
a pruzné pracovni doby, usnadiiovani navratu Zen po matetskych ¢i rodi¢ovskych dovolenych.
Velmi vyznamnou roli zde V této oblasti hraji ambice Clovéka, jeho predstavy o zivoté,
kariéfe, zivotni styl, rodinny zivot, tradveni volného Casu. V dne$ni dobé lidé trpi pocitem
nedostatku ¢asu, coz je ¢asto vede k syndromu vyhoteni. Ke zvazeni jsou proto alternativni
pracovni uvazky (zalezi na pracovni pozici). Vyuziti tzv. sickdays, coz jsou volné pracovni
dny v ptipadé nemoci, popt. umoznéni careerbreak zname jako ptestavka v kariéte kvili
rodinnym zalezitostem, studijniho volna nebo cestovani. Uspofadani vyletd pro pracovniky
s rodinami, aktivity pro déti pracovnikli, predevSim vramci letnich prdzdnin, zfizeni

organiza¢ni Skolky (Kocianova, 2012, s. 105).
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ZAVER

Diplomovéa prace byla zaméfena na problematiku personalniho managementu,
predev§im oblast ndboru a zaskolovani novych pracovniki. Spolecnost, se obzvlast diky
vyvoji informacnich technologii, neustale vyviji a to ma vliv 1 na personalni management,
ktery na tuto skute¢nost musi reagovat a neustale tvofit inovativni metody a techniky naboru
novych pracovniki. Zejména bude muset reagovat na nastup nové generace tzv. milenialli na
trh prace. Spolecnost si bude muset uvédomit, Ze k milenialim nelze piistupovat jako
k pfedeSlym generacim. Je tieba vytvofit zcela jinou strategii, ktera upoutd pozornost
milenialt, ktefi vyzaduji zcela odlisny pfistup nez generace, jez se vyvijely doposud. Situace
vyzaduje vice se zaméfit na nabor pracovniki pomoci audio-vizudlni techniky a online
naboru, nez vSednim inzerdtem v periodikdch. Vyhodou online naboru je urcité¢ snizeni
naklad.

Generace milenialt usiluje o maximalni vyuziti moznosti, které se jim nabizeji, ale ne
na ukor jejich osobniho a rodinného zivota. Jedna se o lidi, kteti hodné pozaduji, ale zaroven
na oplatku jsou ochotni i hodné dat. Jejich pozadavky jsou specifické, na které je potieba jako
zameéstnavatel se fadné pfipravit, proto doufdm, ze navrh metodického pokynu ptinese uzitek
nejen personalnimu oddéleni Slezské diakonie. Z navrhu metodického pokynu bych vyzdvihla
predevsim ,,Mate program®, o kterém si myslim, ze miZze byt pro organizaci velkym
pfinosem, protoze milenidlové si ceni pratelské atmosféry na pracovisti a diky pracovnikovi
zvolenému za Mate, se miiZze Iépe adaptovat na prostiedi, citit se pfijemné. Novy pracovnik
bude rad, kdyz bude v&det, Ze se ma na koho obratit a nebude mit pocit, Ze je nékomu na
obtiz. Velmi dulezité je, jaky bude prvni dojem, ktery na pracovnika udélame, protoze ten si
ponese celou dobu a druhy dojem to jiz nezachrani. Oceniuji, ze Slezska diakonie se snazi
hledat nové metody a postupy v naboru, vybéru a zaskolovani novych pracovnikll. Zaroven je
obdivuhodné jak pestrou Skélu socidlnich sluzeb organizace ma. Pokud tedy budeme stat za
nazorem, ze nova generace chce pracovat na misté, ktera ma smysl, tak ve Slezské diakonii ji
urcité¢ najde a to dokonce na riznych pracovnich pozicich s riznymi cilovymi skupinami.
Podstatné je, aby se organizace udrZela v nastaveném tempu a pruzné¢ reagovala na nastupujici
generaci, ktera bude brzy tvofit vétSinu produktivni populace. Doporucila bych, vice se
zaméfit na budovani komunity organizace a personalni marketing, protoZe milenialové kladou
velky diiraz na dobrou povést a atraktivitu organizace. Pokud novym pracovnikim z fad

milenial organizace vyjde vstiic, ziska loajalni a flexibilni pracovniky, ktefi budou mit touhu
67



se neustale rozvijet a ziskavat nové zkuSenosti. Zarovenn bych doporucila vénovat vétsi
pozornost tématu work - life balance, ktery bude dle mého ndzoru velkym tématem
Vv nasledujicich letech.

Cile prace byly naplnény. V praci jsou charakterizovany systémy pfijimani
a zaSkolovani pracovnikli. Zaméfili jsme se na persondlni management v historickém
kontextu a zaroven jsme si predstavili nové naborové metody. Byly uvedeny generace, jez se
mohou vyskytovat na trhu prace a popsdno jakym zplsobem pracuji. Byl vypracovan
metodicky pokyn pro zaSkolovani novych pracovniki. Chtéla bych poukazat, Zze se jedna
0 mozné tipy a napady, jak by se s generaci Y dalo pracovat. Je tfeba si uvédomit, ze kazdy
¢lovek je original a nemusi vSechny faze fungovat. Je potieba si jednotlivé faze ptizplsobit,

dle situace.
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SEZNAM ZKRATEK

BOZP - bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
SCEAV- Slezska cirkev evangelickd augsburského vyznani
UP - Utad prace

VPO - vedouci persondlniho oddéleni
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Priloha ¢. 1. - Dobové fotografie

¥

Fotografie ¢. 1
Pastor Karol Kulisz 1908 oteviel v Komorni Lhotce 1. stfedisko pro sirotky

(z internich zdrojt organizace).

Fotografie ¢. 2.

Stiedisko BETEZDA v roce 1917, kapacita az 60 mist, z nichz n¢kolik mist ureno détem

(z internich zdroji organizace).



Fotografie ¢. 3 Fotografie ¢. 4

Pastor Karol Kulisz (1873-1940) Pastor Vladislav Santarius (1915-1989)
(z internich zdrojii organizace). (z internich zdroju organizace).

E R T T
sy "

Fotografie ¢. 5 Stfedisko SAREPTA(z internich zdrojt organizace).

j 3 A_.

I

Fotografie ¢. 6

Vladislav Santarius ve funkci
vedouciho socialnich tstavil
BETEZDA a SAREPTA se
spolupracovniky (z internich

zdrojii organizace).



Piiloha ¢. 2: Rozhovor s vedouci personalniho oddéleni Slezské
diakonie

Pohlavi: zena

Vék: 41

Otazka ¢. 1.: ,,Jaké mate vzdélani? «

Odpovéd’: ,, Absolvovala jsem Ustav prava a pravni védy Master of Business Administration;
(MBA), obor Rizeni lidskych zdrojii a persondlni management, Karlovu univerzitu; (Mgr.),
fakultu Humanitnich studii, obor Rizeni a supervize v socidlnich a zdravotnickych
organizacich, Slezskda univerzita v Opave; (Bc.) fakultu Filozoficky — prirodovédeckou, obor
Socialni politika a socidlni prace a VOS v Ostravé (DiS.), obor Socidalni prace.

Otazka ¢. 2: ,,Jak dlouho pracujete ve Slezské diakonii a na jaké pozici?“

Odpovéd’: ,,Ve Slezské diakonii pracuji od roku 2004, tedy 13 let na pozici vedouci
persondlniho oddeleni zahranicnich vztahit a PR, vedouci sekretariatu reditele a tiskova
mluvci Slezské diakonie.

Otazka ¢. 3.: ,,Co je vasi naplni prdce jako vedouci persondlniho oddéleni? “

Odpovéd’: ,, Mou nadplni je nastaveni persondlni politiky, nabory novych pracovnikii, vybér
odbornych a vedoucich pracovnikii, hodnoceni pracovnikii a zabyvani se jejich motivaci pro
vykon prace v socidlnich sluzbdach. Tvorba metodickych dokumentii v ramci persondlniho
Fizeni a praci s lidmi.

Otazka €. 4.: ,,Jaké osobni dispozice by podle Vis mél mit ¢lovek, ktery by chtél pracovat
ve Slezské diakonii? “

Odpovéd’: ,,Kromé vzdélani vychazejiciho ze zakona 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach, by
meél byt otevieny pro prdci V socidlnich sluzbach, tzn. chtit zkvalitiovat Zivot lidem, kteri
potiebuji pomoc. Mit sirsi uhel pohledu, aby mohla byt kvalitné a efektivné poskytnuta
socialni sluzba. Rozeznat potrebnost uzivatele, co udélat pro to, aby zivot clovéka byl
naplnén, aby diky socialni sluzbé mohl dale plnohodnotné fungovat i poté, co prestane uzivat
socialni sluzbu. Musi znat metody a techniky, jak pomoct potrebnym lidem. Musi to byt lideé,
kteri jsou oprosteni od predsudkii. Vnimat socialni potreby lidi, kteri vstupuji do socialni
sluzby a umét je resit.

Otazka ¢&. S.: ,,0 Slezské diakonii je zndamo, Ze vytvorila projekt Persondlnich rezerv,
miiZete o tomto tématu néco vict?“

Odpovéd’: ,,Momentalné jsme v bodeé, kdy aktivné hledame nové pracovniky, protoze

vyhlasujeme vybérové Fizeni, na které se nam uz nehlasi desitky potencionalnich uchazecu
3



o praci, ale jsou to jednotlivci a to neni dobré, protoze kazda organizace potrebuje mit co
nejkvalitnejsi lidi a musi je néjakym zpusobem vybrat a hlavné mit z ceho vybrat, aby mohla
udrzet nastavenou kvalitu sluzeb. Z toho diivodu jsme se pustili do aktivniho hledani
a vytvorili personalni rezervy, coz znamend, zZe hledame lidi, kteri studuji socialni prdci,
a nabidneme jim staz ve Slezské diakonii v ramci studia, a pak jim chceme, nabidnou praci
bez obtizného vyberového rizeni.

Otazka ¢&. 6.: ,,Cim si vysvétlujete pokles zdjmu o prdci v socidlnich sluzbdch?“

Odpovéd’: ,, Mdam za to, Ze to muze byt poklesem atraktivity oboru. Otazka miize byt, jestli je
tento obor pro mladé lidi stile atraktivni, a co udélat proto, aby byl. "

Otazka ¢. 7.: ,,Jakym zpiisobem provddite nabor novych pracovniki? “

Odpovéd’: ,, Pozorujeme, Ze nabor pracovnikii se vyviji neustdle vpred. To co stacilo v dobé,
kdy jsem nastupovala do prace ja, jiz ted nestaci. Ocitame se v dobé, kdy musi zaujmout
zameéstnavatel potencionalniho uchazece a na to se jako organizace snazime reagovat. Jak jiz
bylo vyse wuvedeno, zacali jsme s projektem Persondlnich rezerv, ktery prezentujeme
V mistnich cirkevnich sborech, ale také ve Skolach. V loniském roce jsme poprvé zacali s akci
Den se socidlnim pracovnikem, kdy jsme oslovili Fadu Skol s moznosti navstivit vybrand
strediska, kde se Zdaci a studenti mohli podivat pod poklicku prdce nasich pracovniku. Akce

byla dle mého nazoru vydarend a tento rok ji nejspise znovu zorganizujeme.



Priloha €. 3. - Organizaéni struktura Slezské diakonie
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Priloha €. 4. - Logo Slezské diakonie

SLEZSKA

DIAKONIE

LY Slezska diakonie

Prinasime svetlo do Zivota potfebnym



Priloha €. 5. — VVzor evalua¢niho dotazniku

Dobry den,

mame zdjem na neustalém zlepSovani kvality nasich vybérovych fizeni a Clenli vyberové
komise. Proto se na Vas obracime s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery zmapuje atmosféru
probéhlého vybérového fizeni. Dotaznik je anonymni a tedy nemé vliv na rozhodnuti
vybérové komise.

Ptedem srdecn¢ dékujeme a piejeme hodné uspéchu ve vybérovém fizeni.

1. Jakym zptisobem jste se o nabidce zaméstnani a vybérovém ftizeni dozvédel (a)?

2. Mate s vybérovym fizenim zkuSenosti? Kolik vybérovych fizeni jste se zi¢astnil?
3. Co si myslite o formulaci nabidky zamé&stnani (inzeratu), informace v ni obsazené byly pro
Vs dostacujici ¢i nikoliv? Jaké informace, dle Vaseho minéni, v nabidce zaméstnani chybi?
4. Ptipravoval (a) jste se na toto vybérové fizeni? Jak?

5. Vyhovuje Vam, Ze se vybérové fizeni sklada ze dvou kol?

6. Jestlize mate pfi vybérovém fizeni fesit urcity prakticky ukol, vnimate jej jako néco
nepiijemného (zbytecného), nebo jako Sanci ukazat své schopnosti a znalosti?

7. Jak byste ohodnotil (a) praktickou ¢ast vybérového tizeni?

L] velmi naro¢né

L] naro¢né

[J neumim posoudit

[] snadné

L] velmi snadné

8. Jak na Vas plisobila vybérova komise?

[ velmi piatelsky

[] ptirozené

L] neumim posoudit

L] kieCovite

[] velmi nervozné

9. Myslite si, Ze Vam byl dan dostatecny prostor pro Vase otazky?

Vyuzil (a) jste této moznosti?

10. Byly béhem pohovoru kladeny otdzky pftili§ osobni nebo jinak nevhodné?

Prosim, uved’te tyto otazky.



11. Jak jste se béhem vybérového fizeni citil (a)
- vladlo pfi ném férové, kolegialni a diivéryhodné klima, nebo bylo néco, co vas rusilo a
kvali ¢emu jste se citil (a) nejisty (&) a stisnény (4)
12. Pokuste se zhodnotit piipravenost clent vybérové komise.
L] velmi dobra
] spise dobra
(1 neumim posoudit
[] spise slaba
L] velmi slaba
13. Vnimate néjaké nedostatky ve vybérovém fizeni?
Nedostatky se mohou tykat:
[ sd€lovani informaci (pfed, béhem)
[] profesionalniho pfistupu
[] pfipravenosti tazatele (byl pfipraven nebo improvizoval)
L] prostredi (misto), kde se vybérové fizeni kona
LI JINe: oo
14. Jste ochoten (-na) se zGc¢astnit dalsiho vybérového tizeni ve Slezské diakonii?
15. Pohlavi*:[] muz
[] Zena

* vyplnéni tohoto tidaje je nepovinné

Na tomto misté¢ muzete uvést jakékoliv pfipominky tykajici se vyb&rového fizeni, ptistupu
vybérové komise a jejich ¢lend, piipadné doplilujici komentate k jednotlivym polozkdm

dotazniku (Interni zdroj organizace).



Piiloha ¢. 6. — VVzor osobniho dotazniku pro nastupujici zaméstnance

OSOBNI DOTAZNIK pro nastupujici zaméstnance

OSOBNIi UDAJE

JMENO, PRIJMENI, TITUL:
RODNE JMENO (véetné diiv. pijm.):
DATUM NAROZENI:

RODNE CiSLO:

RODINNY STAV:

POCET NAROZENYCH DETI:

TRVALE BYDLISTE

ULICE:

MESTO:

OKRES:

CISLO OP:

PLATNOST OP DO:
KORESPONDENCN{ ADRESA

(pokud se lisi od adresy trvalého bydliste):
ULICE:

MESTO:

OKRES:

KONTAKT
TELEFON:

E-MAIL:

DALSI INFORMACE:
ZDRAVOTNI POJISTOVNA:

POBIRATE DUCHOD? *ANO/NE

JSTE OSOBOU ZDRAVOTNE ZNEVYHODNENOU?

MISTO NAROZENT:
STATNI PRISLUSNOST:

¢.p.:
PSC:

DATUM VYDANI OP:
OP VYDAL:

_O(
©

PSC:

Pokud ano, dopliite:

Starobni:
Vdovsky/vdovecky:

Invalidni (stupen):

*ANO / NE



NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI:
NAZEV SKOLY:

OBOR:

ROK UKONCENT:

DRUH ZKOUSKY:

PREDCHOZi ZAMESTNANI
*URAD PRACE / ZAMESTNAVATEL / STUDENT

SIDLO PREDCHOZIHO ZAMESTNAVATELE

Svym podpisem souhlasim se zpracovanim poskytnutych osobnich tdajt pro interni potieby Slezské

diakonie v souladu se zn&nim zakona ¢&islo 101/2000 Sb.

Prohlasuji, Ze jsem nic nezamlcel/a a vSechny mnou uvedené udaje jsou pravdive.

Za spravnost vyplnénych udajt plné zodpovida nastupujici zaméstnanec.

podpis
(Interni zdroj organizace)

* nehodici se Skrtnéte
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Priloha €. 7. - Pozvanka na S§koleni novych pracovniki

an Slezska diakonie

PrindSime svétlo do Zivota potfebnym
r

POZVANKA
na

SKOLENi NOVYCH ZAMESTNANCU

Datum konani: 20. a 21. 4. 2017 (zaméstnanci dle pfihlaseni)

Cas: 09:00-14:00h

Misto konani:

Ustredi SD, Knihovna Slezské diakonie v Diakonickém a vzdélavacim centru
Viadislava Santariuse (ul. Dukelska 2096/5a, Cesky Té$in)

Cil: seznamit se s chodem organizace, jejimi postupy, porozumét hodnotam a kulture
organizace

Program:

Uvodni slovo

Historie Slezské diakonie

Kultura organizace

Organizaéni struktura

Eticky kodex Slezské diakonie
Motivace a sebemotivace, vztahy na pracovisti
Strategické planovani

Hodnoty organizace

Hodnoceni

Odmeénovani

Vybrané kapitoly pracovniho prava

Zména programu vyhrazena.
Na setkani s Vami se tési:
Mgr. Renéta Vétrovcovéa — Vedouci oddéleni propagace, pracovnik racionalizace fizeni
Veronika Nyberova — vedouci oddéleni personalistika a mzdy

Bc. Halina Mihulkova — Hlavni personalista
ThDr. Miriam Sz6keové, PhD. - koordinator duchovni pé&e SD

UCAST POVINNA!
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