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UvVOD

Vlivem riznych zivotnich situaci muze byt kazdy znds postaven pied rozhodnuti,
zda vyuzije socialni sluzby k zaji$téni svych potieb. Je tak mozné pozadat o podporu v oblasti
bydleni, stravovani, péfe o vlastni osobu, pomoc pfii zajistovani chodu domécnosti, pomoc
s vychovou a péc¢i o déti, ¢leny rodiny, poskytovani informaci, Gfednim jednani i prosazovani

lidskych prav.

Kazdoro¢né jsou socialni sluzby feSeny v rdmci planovani a financniho hospodafeni obci,
mést 1 kraji, ktefi jsou zpravidla jejich ziizovateli. Aby vSak mohly plnit své poslani, neobe-
jde se poskytovani socidlnich sluzeb bez penézité podpory. Organizaci utvaieji nejen hmotné
statky a kapitdl, neopomenutelnou soucésti jsou samotni pracovnici. Vyhodou neziskového
sektoru oproti sektoru trznimu je fakt, ze socidlni sluzby nejsou ovliviilovany trznim bojem,
jejich cilem je poskytovani kvalitnich, odbornych a profesionalnich sluzeb tém, pro koho jsou
uréeny. Jejich jedine¢nost je zaloZena na postupné utvarené kultufe, tradicich, stylu vedeni
i pravomocem, kterymi disponuji jednotlivé pracovni pozice. Cestu k dosahovani stanovenych
cilti usnadiiuje kvalitné nastaveny a dobte fungujici systém motivace, identifikace pracovnikli
s vnitini kulturou i mozZnost prosazovat a realizovat své myslenky, nadpady a plany. Naopak
striktni vymezeni, ptipadné omezeni otevieného projevu, stejné tak jako prehnané direktivni

styl fizeni, mtze ovlivnit organizaci v Sirokém métitku.

Motivace zamé&stnanct je cestou ke ztotoznéni s cili, poskytovani kvalitnich sluZeb i vytvareni
pozitivnich kolektivnich vztahl. Projevuje se postupné Vv osobni angaZovanosti kazdého
z nich, ovliviiuje pracovni vykon, odrazi se v Grovni jednani s klienty, rodinami nebo opa-
trovniky, souCasn¢ puasobi ve vztahu ke kolegim a pracovnimu prostfedi. V navaznosti
na soucasnou situaci na trhu prace ale i vzhledem k povaze profese, hledaji zamé&stnavatelé
stalé pracovniky. Fluktuace zaméstnancu je nyni Castym jevem, prace s Klienty a je tim nama-
hav¢jsi, ¢im vice je osoba zavisla na péci pracovnika. Socidlni sluzby si tak zadaji spolehlivé
pracovniky s odbornymi kompetencemi, s vysokou mirou psychické odolnosti a soucasné
schopné zvladnout fyzickou zatéz. Vybér pracovnikii a jejich zajem o praci v organizaci,
je do znaéné miry ovlivnén plsobenim sluzby navenek. Pozitivni zpétnd vazba a dobra
povést, udava potencialnim pracovnikiim 1 klientim informaci o kvalité svych sluzeb a ovliv-
fluje pohled vefejnosti na sluZzbu samotnou. Interni fungovani by tedy mélo samo o sobé

vypovidat o vlastnich hodnotach a mezilidskych vztazich.
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Hlavnim cilem prace je seznamit se systémem hodnoceni zaméstnancii a analyzovat
Strategii motivace zaméstnancii u jednotlivych zaméstnavateli Domovii pro osoby

se zdravotnim postizenim v Pardubickém Kkraji.
Dil¢imi cili jsou:
e popsat systém fizeni lidskych zdroji
e cCharakterizovat zaméstnance domovu pro osoby se zdravotnim postizenim
e zkoumat zplisoby motivace pracovnikl
e zkoumat postoj pracovnikii k praci v organizaci a jejich spokojenost

e analyzovat dopady nedostatku pracovnikll na organizaci

Ve své diplomové praci se zabyvam motivaénimi metodami a prostiedky, které vyuzivaji
zaméstnavatelé v Domovech pro osoby se zdravotnim postizenim v Pardubickém kraji,
ke snizeni fluktuace a motivaci svych zaméstnanct. Okolni zahrani¢ni firmy nabizeji atrak-
tivni odmény, kariérni rust ¢i firemni benefity, které nejsou oproti socidlnim sluzbam nijak
omezeny. Zakonné restrikce tak neposiluji motivaci a snizuji zdjem pracovnikli o praci
ve sluzbach. V praci se dale vénuji nejen motiva¢nim prostfedkiim ale 1 samotné spokojenosti
zaméstnancl v organizaci. Jednim z faktorti ovliviiujicim zajem o praci ve zkoumanych soci-

alnich sluzbach muize byt také jejich poloha ¢i dopravni dostupnost.

V teoretické ¢asti je priblizena problematika fizeni lidskych zdrojt, blize specifikovana orga-
niza¢ni struktura domovli pro osoby se zdravotnim postizenim a nastinéna tématika vybéru
zamé&stnanci, ktefi jsou vyznamnymi Ciniteli pfi utvafeni kultury organizace. Zaméstnancim
je v praci vénovana pozornost smérem k jejich pracovnim kompetencim, rozvoji, vzdélavani,
motivaci k vykonu profese i jejich spokojenost. Kapitola vénovana trhu prace, s nastinénim
jeho soucasného vyvoje v rdmci zaméstnanosti v Pardubickém kraji, pfedklad4 faktory demo-
grafickych zmén a samotné moznosti zaméstnavatelti vedouci k motivaci zaméstnancti, upra-

vené pravnimi normami.

r o owr

Druha ¢ast diplomové prace je realizovana prostifednictvim kombinace kvantitativniho a kva-
litativniho vyzkumu. Empiricka ¢ast prace popisuje cil vyzkumu, jeho systematizaci, metodi-
ku a stanovuje hypotézy. Sbér dat pomoci dotaznikového Setfeni ma slouzit k ovéfeni stano-
venych hypotéz. Soucasti prace je také kvalitativni vyzkum, ktery ma za cil osobnimi rozho-
vory s pracovniky, blize specifikovat motivaéni faktory a spokojenost zaméstnanct

V pobytovych socidlnich sluzbach pro osoby se zdravotnim postizenim v Pardubickém kraji.
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Stézejnimi autory, ktefi se tématem motivace a hodnoceni zaméstnancti zabyvaji, jsou napfi-
klad NAKONECNY, PLAMINEK, HRONIK, oblasti managementu se vénuje DEDINA
a CEJITHAMR, CASTORAL, ZUFAN, HAN a KLIMOVA, URBAN, JEDINAK,
KOCIANOVA, SIKYR, HANZELKOVA, KERKOVSKY a KOSTRON, trhem prace
BROZOVA, JIROVA, ze zahrani¢nich autor pak ARMSTRONG a TAYLOR, FRENCH
a SAWARD, MCNULTY a MARKS, WATSON, RENAUD, GERBER a DAIGLER.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Lidské zdroje tvofi spolecné s majetkem a kapitdlem zakladni stavebni prvky kazdé organiza-
ce. Jedna z politik naseho statu se zabyva zajistovanim podpory riznych cilovych skupin pro-
sttednictvim sluzeb, které jsou zajistovany neziskovym sektorem na principu fizen¢ho uspo-
fadani. Pfedpokladem dobte fungujici organizace je jeji fizeni na zaklad¢ presné vymezené
organizacni struktury. Tim jsou také nastaveny hranice, vymezeny pracovni ukoly, definovéana

préva a povinnosti a dal$i ¢innosti souvisejici s chodem kazd¢ instituce.

Lidskymi zdroji a jejich fizenim se zabyva mnoho autort, ti se ve svych definicich problema-
tiky odliSuji dle vlastniho zptsobu pohledu na dané téma. O déleni lidského kapitalu
z hlediska ekonomické a manazerské terminologie hovoii BLAHA a kolektiv (2013, s. 21)
jako o dvojim pohledu. Pojem lidské zdroje vnima jako nakladovy pohled, kdezto lidsky kapi-
tal vidi z investicni perspektivy, jde zde predev§im o vnimani svych zaméstnancii ze strany
zaméstnavatell. Lidsky kapital dle Beckovy klasifikace je mozné blize délit na obecny a spe-
cificky, kdy je vyuzito riznymi zpiisoby dovednosti a znalosti pracovnikli. V obecné roviné
plati, ze znalosti a dovednosti zaméstnanct je mozné vyuzit ve vSech oblastech, odvétvich
a organizacich. Oproti tomu se specificka forma tidi vizi vyuziti znalosti a dovednosti jen
nékterymi ¢i pouze jednim zaméstnavatelem. Rozdilnost pohledii spo¢iva v myslence rozvoje
lidského kapitalu a ticelového investovani finan¢nich prostfedkli do jeho riistu s cilem zvysit

produktivitu organizace.

Dle nazoru FRENCHE a SAWARDA (1977, s. 121) zaméstnavatelé¢ nejcastéji zakladaji
a vedou organizace na zaklad¢ svych zkusenosti a vlastnich pfesvédéeni nebo Cerpaji ze zku-
Senosti kolegli. VSichni zamé&stnavatelé pak pracuji na systematizaci pracovnikll, vytvafeni
pracovnich skupin, jejich efektivni vyuzivani, vzdélavani a organizovani vykonavanych ¢in-
nosti s cilem poskytovani kvalitnich a profesionalnich sluzeb, coz lze povazovat za vysoce

kvalifikovany a komplexni ukol.

BOXALL a PURCELL (2002, s. 3,4) definuji fizeni lidskych zdroji prostiednictvim kon-
cep¢niho, sjednoceného a komplexniho pohledu na zaméstnavani, uspokojovani a rozvoj pra-
covnikll spole¢né se vSemi aktivitami ur¢enymi k fizeni vtahit v organizaci. Oproti tomu
WATSON (2010, s. 919) vnima personalni fizeni celistve, tedy jako pfistup kdy je vyuzito
snahy, loajality i schopnosti vSech pracovnikti vykonavajicich praci v organizaci K zajisténi

pozitivni budoucnosti.
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1.1 Legislativa

Zakon o socialnich sluzbach vymezuje pojem socialni sluzba, jako aktivita sméfujici
Kk poskytnuti pomoci a podpory lidem, ktefi se ocitli v neptiznivé Zivotni situaci, z divodu
veku, zdravotniho stavu, ndvyka a dalSich okolnosti Zivota. Smyslem socialnich sluzeb je pte-
chazeni socidlnimu vylouceni za podpory poradenstvi, socidlni péce nebo prevence. Mira
a zpusob podpory sméfujici k clovéku ma za cil zachovat lidskou dustojnost, zakladni prava,
individualitu, ma plisobit motivacné€, zvySovat a posilovat samostatnost feSeni nepiiznivé situ-
ace. Formou takové pomoci poskytované ¢loveéku jsou sluzby terénni, ambulantni a pobytové.
Mezi pobytové sluzby se dle §34 zdkona o socialnich sluzbach fadi naptiklad chranéné bydle-
ni, domovy se zvlastnim rezimem, domovy pro seniory, tydenni stacionaie ¢i pravé domovy
pro osoby se zdravotnim postizenim. Poskytovateli vySe uvedenych sluzeb jsou tizemni samo-
spravné celky, ministerstva, statni prispévkové organizace i fyzické ¢i pravnické osoby.
Poskytovat sluzby je moZzné pouze na zékladé oprdvnéni k ¢innosti a miize jej ziskat osoba

registrovana jako poskytovatel socidlnich sluzeb dle podminek tohoto zdkona.

Pobytovymi sluzbami poskytujicimi pomoc a podporu lidem se zdravotnim postiZenim, jsou
dle Registru poskytovatelii socidlnich sluzeb, zfizeného Ministerstvem prace a socidlnich vé-
ci, za G¢elem ochrany jejich prav v Pardubickém kraji zfizeny Domovy pro osoby se zdravot-

nim postizenim. Uvedenymi sluzbami jsou:

e Domov na rozcesti Svitavy

e Domov na zdmku Bystré

e Domov pod hradem Zampach

e Domov pod Kunikou Raby

e Domov socidlnich sluzeb Slatiiany
e Domov u studanky

e SeniorCentrum Skute¢

e SKP-CENTRUM, 0.p.s.

Vyznamnou slozkou organizaci jsou pracovnici, kteii zabezpe&uji jeji chod, dle HAVRDOVE
a ZAMYKALOVE (2001, s. 30) se jedna primarné o pracovniky piimé pé&e, socialni pracov-
niky, pedagogy, psychology, ekonomy, zdravotnicky personal, manazerské pozice i dalsi pra-
covniky technicky zajistujici chod sluzeb. Jednotlivé pracovni pozice by mély spliiovat orga-

nizaci vymezené pozadavky, jde pfedevSim o osobnostni dispozice ale i samotné znalosti
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a dovednosti kazdého pracovnika. SpoleCenstvi zaméstnancti jako celek ovliviiuje kulturu
1 klima sluzby. Takovymi dispozicemi jsou pozadavky na spolupraci a tymovost, vzajemnou
komunikaci, odbornost, diistojny a lidsky ptistup ke klientim sluzby a dodrzovani jejich prav.
Rizeni lidskych zdroji obsahuje nejen vymezeni jednotlivych pracovnich pozic v organizaci
ale také dodrzovani podminek pro pfijeti pracovnikii na tato pracovni mista. Uvedenymi
podminkami jsou pfedevs§im zdkonné pozadavky pro vykon pozice ¢i normy upravujici dalsi
vzdélavani pracovnikil jednotlivych pracovnich pozic, jako je tomu naptiklad u socidlnich
pracovniki, kdy zakon o socidlnich sluzbach, uklada zaméstnavateli pravo pfijmout na pra-
covni pozici pouze bezithonnou osobu s plnou svépravnosti, zdravotni a odbornou zptsobilos-

ti, ktera dokoncila vzdélani na:

a) Vyssi odborné Skole, absolvovanim akreditovaného vzdélavaciho programu v oboru
zaméfeném na socialni praci, socidlni pedagogiku, socidlni a humanitni préci, socialné
pravni ¢innost, charitni a socialni ¢innost.

b) vysokoskolské vzdélavani bakalaiského, magisterského nebo doktorského studijniho
programu, které je zaméfeno na socidlni praci, socidlni politiku, pravo ¢i specidlni

pedagogiku, socialni pedagogiku, socidlni péci, socialni patologii.

Dokladem o dosaZzeném vzdélani je dle Zédkona o uzndvani odborné kvalifikace a jiné zpliso-
bilosti statnich ptislusnikt ¢lenskych stati Evropské unie diplom, osvédéeni o vzdélani nebo
jiny doklad vydany opravnénym organem dle predepsanych pozadavki. MATOUSEK (2007,
s. 47, 48) vnima zakotveni trovné vzdélani socialnich pracovnikii jako velmi pfinosné vzhle-
dem k urovni a vykonu odborné ¢innosti této profese, predpokladem je také zvySeni kvality
poskytovanych sluzeb. Socidlni pracovnik je koordinatorem, mé za kol mapovat a vyhleda-
vat osoby vyzadujici pomoc, ma sluzby také planovat a hodnotit. Prostfednictvim zdkonného
pozadavku pro vykon této pozice je dosahovano udrzeni odborné urovné pracovniki.
Podminkou je minimaln€ vy$$i odborné vzdélani specializované na socidlni praci. Zakonna
je také povinnost dal§iho vzdé€lavani prostiednictvim akreditovanych kurzi, Skolicich kurzii

nebo odbornych stazi.

Socidlni sluzby jsou dale zajiStovany pracovniky v pifimé pé¢i, jednd se o pracovni
pozici s nazvem pracovnik v socialnich sluzbach. Takovym pracovnikem mize byt dle Zako-
na o socialnich sluzbach osoba, ktera spliiuje stejné tak jako socidlni pracovnik podminky

beztthonnosti, svépravnosti, zdravotni a odborné zptisobilosti, kterou se mysli:
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e zakladni vzd€lani nebo stfedni vzd€lani a absolvovani akreditovaného kvalifika¢niho
kurzu

e stfedni vzdélani s vyucnim listem nebo stiedni vzdélani s maturitni zkouskou
a absolvovani akreditovaného kvalifika¢niho kurzu

e zakladni vzdé€lani, stiedni vzdélani, stfedni vzdélani s vyuénim listem, stiedni vzdelani
S maturitou nebo vyssi odborné vzdélani a absolvovani akreditovaného kvalifikacniho
kurzu

e zakladni vzdélani, stiedni vzdélani, stfedni vzdélani s vyuénim listem, stfedni vzdelani
s maturitni zkouSkou nebo vy$$i odborné vzdélani a absolvovani akreditovaného

kvalifikaéniho kurzu

Kvalifikaéni kurz pro vykon pozice pracovnika v socialnich sluzbach je dle MPSV upraven
§37 vyhlasky, kterou se provadéji néktera ustanoveni zakona o socialnich sluzbach. Minimal-
ni rozsah kurzu je stanoven na 150 vyukovych hodin, d€li se na obecnou a zvlastni Cast.
Zvlastni ¢ast ¢ini minimalné 80 vyukovych hodin a je zaméfena na pé¢i o nemocné, hygienu,
aktivizaci, vzdélavaci, volnocasové a vychovné €innosti, prevenci v oblasti nasili na osobach
socialni sluzby, pé¢i o domacnost, krizové zasahy, tématiku zdravotniho postizeni ale i na
komunikaci. Takovy kurz mohou poskytovat organizace na zakladé akreditace, vystupem

kurzu je certifikat o jeho absolvovani.

K personalnimu obsazeni MATOUSEK (2007, s. 48) fika: ..V oblasti socidlnich sluzeb nefi-
guruji pouze socialni pracovnici. Velmi diileZitou soucasti persondlu socialnich sluzeb jsou
rovnez tzv. pracovnici v socialnich sluzbach, ddle zdravotnicti a pedagogicti pracovnici.
Zatimco u zdravotnickych a pedagogickych pracovniki zakon odkazuje na podminky jejich
cinnosti stanovené ve zvlastnich pravnich predpisech, podminky vykonu cinnosti pracovnikii

V socidlnich sluzbach jsou stanoveny primo v ZSS. *

Vzdélavanim pracovnikll i prostupnosti pracovni pozice v Socialnich sluzbéach riizného typu
se zabyvala HAVRDOVA a ZAMYKALOVA (2001, s. 26). Myslenka jednotné struktury
pracovnich pozic vzhledem k postupnému vyvoji socidlnich sluzeb by nabizela pracovnikiim
nové moznosti rustu a davala tak moznost kariérniho postupu na zakladé dalSiho vzdélavani.
Diky vyvoji sluzeb je pfedpoklad pfechazeni pracovnikli mezi riznymi sluzbami, jejich praxe
a ziskané zkusenosti by ale mély byt ve sluzbach riizného typu srovnatelné. Timto piistupem
je mozné poukazat na nedostatky v kvalifikaci pracovnich pozic a je mozné jej vyuzit jako

ukazatele pro dalsi vzdélavani pracovnikii. Pfedpokladem kariérniho rlstu je troven odbor-
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nosti, jde o soulad mezi znalostmi a zkuSenostmi pracovnika a jeho zafazenim v ramci organi-
zacni struktury, tedy ¢im vyssi specializace pracovnik dosahuje, tim vyssi bude jeho pracovni

zafazeni.

Pedagogickym pracovnikem pusobicim pedagogickou ¢innost je dle Zakona 0 pedagogickych
pracovnicich a o0 zméné nékterych zdkont ten, kdo uskuteciiuje ptimou pedagogickou ¢innost
v zafizenich socialnich sluzeb. Stejné tak jako ptedchozi pracovni pozice i pedagog musi spl-
novat podminky beztthonnosti, svépravnosti, zdravotni zptsobilosti, odborné kvalifikace ale i

prokazani znalosti Ceského jazyka.

Zaméstnavani pracovnikli spadd do kompetence persondlniho oddéleni, personalistika, jak
uvadi MATES, JANECKOVA a BARTIK (2012, s. 76) se potyka s povinnosti ochrany udajt
pracovnikl svych organizaci, postup nakladani s citlivymi udaji v pracovnépravnich vztazich
o zaméstnanosti, ten stanovuje rozsah informaci, které je mozné zjistovat. Uvedend pravni
norma opraviuje zaméstnavatele pozadovat po uchazeci o zaméstnani vypisy z registrd evi-
dence trestné ¢innosti, v ptipad¢, kdy je na nékterou z pracovnich pozic tento pozadavek sta-
noven dle zvlastniho pravniho piedpisu. Dale Zakoniku prace a také Zakona o ochrané osob-
nich udaji a o zméné nékterych zakond, jsou vztahy mezi pracovnikem a zamé&stnavatelem
provazeny predavanim mnoha dulezitych udaji jiz od jeho zacatku a to jesté pied uzavienim
samotné pracovni smlouvy. Jejich zpracovani zapocind zaslanim Zadosti o pracovni misto
a prihlaSenim k vybérovému fizeni. Nové se k ochrané dat vSech obcanli ptidava evropska
smérnice piijata v dubnu 2016, kterd ma uc¢innost od 25. 5. 2018 a pfedstavuje novy rozmer

pii nakladani s osobnimi idaji v pracovnim pravu i v dalSich oblastech prava.
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1.2 Organiza¢ni struktura domovi pro osoby se zdravotnim
postiZenim

MATOUSEK a KOLDINSKA (2007, s. 9) k socialnim sluzbam fikaji: ,.Socidlni sluzby
se castecné prekryvaji s Sirsi kategorii verejnych sluzeb. Verejné sluzby jsou sluzby poskyto-
vané v zdajmu verejnosti. Na rozdil od sluzeb komercnich jsou financovdny z verejnych rozpoc-
ti, jsou podrobnéji definovany legislativou nez jiné sluzby a diky tomu jsou vice zavisle
na politickém rozhodovani statu, kraju a obci. Socidlni sluzba vsak miize byt poskytovana
i jako sluzba komercni, a to na zakladé obchodniho kontraktu mezi poskytovatelem a uzivate-
lem. V zahranicni literature se miizeme setkat s pojmem humanitni sluzby. Pracuji v nich ti,

kdo se poskytovani sluzeb lidem venuji jako profesiondlové nebo jako dobrovolnici.*
Socialni sluzby dle zadkona poskytuji zdkladni ¢innosti:

a) Poskytnuti ubytovani

b) Poskytnuti stravy

€) Pomoc pii zvladani béznych ukont péce o vlastni osobu

d) Pomoci pii osobni hygiené nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu
e) Vychovné, vzdélavaci a aktivizaéni ¢innosti

f) Zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim

g) Socialné terapeutické ¢innosti

h) Pomoc pfi uplatiovani prav, opravnénych zajmu a pii obstaravani osobnich zalezitosti

Personalni planovani a vhodné nastaveni personalni strategie je dle ZUFANA (2012,
s. 25, 26) zasadni pro fungovani a dalsi rozvoj organizace. Tyto strategie se nadale odrazi
V otazce existence organizace, stanovuji vizi poskytovani sluzeb, zaméry fungovani i1 kvalitu
samotné organizace. Diky persondlni strategii je dale mozné zaméfit se na metody, nastroje
a opatfeni, pro splnéni stanovenych cilli. Provazanost podnikové a personalni strategie
se tak stava hlavnim smyslem fizeni organizace, nejen pro jeji nakladovost, predevSim vSak
pro zisk, ktery ze spravné nastaveného systému plyne. Personalni management jako strategie
fizeni organizace je zcela béZn¢ uzivan pfedevsim u firem v ziskové sféfe, v oblasti socidlnich
sluzeb se vyskytuje prozatim spiSe okrajové. V soucasné dobé&, v reakci na situaci trhu prace,
dochazi k postupnému prehodnocovani systému personalniho planovani a evaluaci personal-
nich strategii také u neziskovych organizaci. Roste zajem o zvySeni efektivity ze strany ziizo-

vatelli a zplisobuje zmény V oblasti organizacni struktury sluzby. Trh prace doposud pisobil



Univerzita Palackého v Olomouci, pedagogicka fakulta 17

wrwe

zameéstnanctl, sméfujicich spise k zahraniénim firmam v blizkém okoli jejich bydlisté. Uvede-
né zmény vedly Kk motivaci zaméstnavatell a soucasné k dirazu na efektivitu pfi uziti perso-
nélnich strategii organizaci. ZUFAN (2012, s 27), ke strategiim uvadi: ,, Komplexni persondl-
ni strategie je obvykle vytvdrena v situaci zasadni promény organizace, v souladu s novou
definici jeji vize a mise a oznacujeme ji také jako transformaci personalnich strategii. Perso-
nalni strategie v obecném pohledu formuje zaméry organizace, co a jak by méla zmeénit
ve strukwure svych lidskych zdrojit a zpusobii jejich rizeni k tomu, aby dosdahla cili, které
si stanovila. Pri tom musi respektovat vnéjsi podminky, to znamend kulturni, legislativni, spo-
lecenskeé, vnitini podminky, neboli svoji organizacni kulturu, trh prdace vnitrni i vnéjsi, tedy

potieby a ocekavani soucasnych pracovnikii a zdroje pro jejich obménu nebo doplnéni .

MCNULTY a MARKS (2016, s. 1) pfinaseji myslenku, Ze Zadna ¢innost nemuze byt dobie
vykonavéna, neni-li fizena, kontrolovana a pfipadné usmériiovana. Veskeré lidské Cinnosti
a to jak soukromé tak pracovni, jsou obvykle planovany, proto se zvySuje tlak na manazerské
funkce a jejich ptisobeni vici zaméstnanciim. V prubéhu Casu si organizace vymezily vlastni
organizacni strukturu, jednotlivé pracovni pozice i napln jejich ¢innosti, postupné si tak ofici-
alni funkce musely ziskat respekt. Manazefi se musi vyrovnavat s naro¢nosti svych pozic
a riznorodymi pracovnimi silami, které¢ fidi. Manazerské funkce s sebou nesou také pozadav-
ky na osobnostni nastaveni, pracovni zkuSenosti a dosaZené vzdélani. HITTMAR (2006,
s. 107) se zabyva potfebou organizacni struktury dle druhu organizace a jejiho nastaveni. Dé&li
organizace na neformalni, tedy ty, které vznikaji na zdklad€ spontdnné vytvoieného systému
osobnich a socialnich vztahl. Formalni organizace s sebou nese myslenku, ze ma-li firma
racionalné fungovat, je tteba vypracovat, uplatiiovat a dodrZzovat interni normy. Organizacni
strukturu vnima jako vysledek plsobeni manaZerskych funkci a vyznamné tak pomaha
V jejich plnéni.

Z praxe vyplyva, Ze organizacni struktura domovi pro osoby se zdravotnim postiZenim
ma pomérné jednotnou podobu. Jednd se tak o uspotfddani od top managementu, tedy feditele
¢i feditelky organizace k podfizené pracovni pozici, kterou je zastupce feditele. Ten ma zpra-
vidla kumulovany tvazek s dal§i pracovni pozici a pozice zastupce tvoii pouze malou ¢ast
jeho pracovniho uvazku. Organizace je rozd€lena na useky a oddéleni. Zastupci sttedniho
managementu jsou vedouci ekonomického useku, pracovnikil pfimé péce, socialnich pracov-

nikd, technického provozu, stravovaciho provozu a zdravotnického personalu. Usek pracov-
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nikti pfimé péce zahrnuje pozici pracovnik piimé péce, ktery zajistuje poskytovani piimé
obsluzné péce, naplni jeho prace je podporovat klienty v sobéstacnosti a poskytovat pomoc
pii nacviku béZznych dennich ¢innosti a rozvoji jeho vlastnich dovednosti. Poskytuje podporu
pii osobni hygien¢, oblékani, stravovani, pohybu, orientaci, pé¢i o odévy, komunikaci, péci
o zdravi a domacnost s ohledem na individualni potieby a schopnosti. Pedagogicky pracovnik
a terapeut zajistuje vychovné vzdélavaci ¢innost v navaznosti na ziskané schopnosti a doved-
nosti, posiluje rozvoj klientd prostiednictvim metod specialni pedagogiky. Vzdélavani probi-

ha na zaklad¢ individualniho planu a osnov ¢innosti podporujici rozvoj klientd.

Socialni usek je tvofen socialnimi pracovniky, jejich hlavni napln ¢innosti je podpora klienth
pii komunikaci, vstupovani do vztaht s jingymi osobami, zajistovani vzdélavani, zaméstnani,
obstaravani ufednich zalezitosti a komunikaci s Gfady. Socidlni pracovnik vede agendu klien-
ti sluzby, jejich osobni slozky a dokumentaci, komunikuje S opatrovniky, spolupracuje
s dalSimi organizacemi a institucemi. Déle informuje o poskytovanych sluzbich a podmin-
kach poskytnuti socialnich sluzeb, zpracovava zadosti o poskytnuti socialni sluzby a eviduje

zadosti v pripadée naplnéni kapacity.

Zdravotni Usek zahrnuje zdravotni sestry, které dosdhly odborného vzdé€lani pro vykon pra-
covni pozice a maji v obsahu prace plnéni oSetfovatelskych tikont vyplyvajicich ze zdravot-
niho stavu klientti, vede o nich zaznamy, zabyva se zménami zdravotniho stavu a jeho sledo-
vanim, sestavuje oSetfovatelské plany klientd, poskytuje tkony dle tohoto planu a pii svoji
praci postupuje dle pfedepsanych norem. Zdravotni personal spolupracuje s pracovniky
VvV pifimé péci a socidlnimi pracovniky, stejné tak jako s vedoucim zdravotniho useku, jehoZz

ukoly plni.

Technicky tsek je dulezitou sloZzkou spolupracujici na chodu organizace. Zajistuje oblast
bezpecnosti prace, pohybu i pobytu klientd a pracovnikd. Jeho hlavnim tkolem je kontrola
plnéni revizi zafizeni a provozné technické zabezpeceni chodu organizace. Ukolem stravova-
ciho provozu je zajisténi celodenniho stravovani klientd s ohledem na aktualni zdravotni stav
a stravovani pracovniki, ktefi maji narok na odebrani stravy vzhledem k nélezitostem zakoni-
ku prace. Stravovaci provoz nejvice spolupracuje v praxi s pracovniky pfimé péce a socialni-
mi pracovniky. Ekonomicky tsek vede ucetnictvi spojené s fungovanim organizace, vede
evidenci majetku a spravuje majetek organizace, jedna s dodavateli. Podstatnou naplni prace

je jednani s donatorem a sestavovani rozpoctu organizace stejné tak jako dlouhodobého
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finan¢niho planu. Spolupracuje uzce se socidlnim usekem, se kterym vede majetek a finance

klienta.

KAESLER a KAESLER-PROBSTOVA (2013, s. 25) k pracovnim mistiim fikaji: ,,Pldnovdni
potreby persondlu urcuje, kteri zaméstnanci s jakou kvalifikaci mohou byt prijati na které
pracoviste. Pritom by se kvalifikace zaméstnance mély samozrejmé co moznd nejvice shodo-
vat s pozadavky pracovisté. V popisu pracovnich mist jsou ukoly a pozadavky pracovisteé
presné definovany a jsou zde také stanoveny kompetence zaméstnancii. Pracovni misto je za-
¢lenéno do organizacni struktury podniku. Pritom se jedna bud’ o nadrizené pracovni misto,
nebo podrizené pracovni misto. Popis pracovnich mist je vysledkem planovani potieb perso-

nalu a tvori tim zaklad vsech dalsich personalistickych vkoli.

1.3 Personalni strategie

Personalni planovani patii dle HANZELKOVE, KERKOVSKEHO a KOSTRONE (2013,
s. 5) do kompetenci top managementu organizace, v ptipadé soukromého sektoru je realizo-
vano vlastniky firem a zahrnuje jak operativni fizeni, tak fizeni strategické. Cilem je prostied-
nictvim manazerskych ¢innosti, kterymi jsou planovani, organizovéni, vedeni a kontrola, kon-
trola plnéni a pribéhu vyty¢enych zdmért. Jednim z téchto cilii je personalni strategie, kterou
je mozné pojmenovat jako personalni fizeni nebo fizeni lidskych zdrojt v organizaci, jak uva-
di KOLMAN (2004, s. 13, 14) je ukolem pracovnika s odbornymi kompetencemi, ktery
je prostiednikem mezi potfebami managementu, tedy organizace a zajmy pracovnikd, téchto
pozadavkli ma byt dosahovano prostifednictvim konkrétnich néstroji. Osobnost pracovnika pfi
vykonu prace sehrava zasadni vliv, protoze chapani osobnosti v organiza¢nim systému, ovliv-
fluje vybér pracovnikl pro potiebnou pracovni pozici. RozliSuje tii druhy organizaci a to tra-
diéni, klasickou a moderni. Kazda z téchto organizaci se vyznacuje jinym pohledem na osob-
nost pracovnika ve spojitosti s pracovni pozici. Rodinny model vychazi z mySlenky,
ze podstatou takové organizace je jasn¢ nastavena hierarchie a osobni pfistup, oproti tomu
klasicka organizace je postavend na principu raciondlniho uplatiiovani pravidel, specializace
jednotlivych pracovnich pozic a vymezené pravomoci k témto mistim. Moderni se zaklada
na neosobnim pojeti a hledani pfistupu s maximalni Gi¢innosti fungovani.

KOLMAN (2004, s. 13) tika: ,,Organizaci miuzeme chdapat jednak jako uspordadani osob, jed-
nak jako usporadani ukolii, které tito lidé plni. Prvni z nich je blizsi pristup psychologa, druhy

pristup manazera. Zalezi na okolnostech, ktery ztéchto dvou pristupu bude vhodnéjsi.
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Pri vyberu oba pohledy do znacné miry splyvaji — vybérem hledame osobu, vhodnou k plneni
konkrétnich iikolii.** K tloze persondlniho oddéleni a jeho ¢innostem KOCIANOVA (2011,
S. 94) tika: ,,Zatimco ukolem ziskavani pracovnikii je vyhledavani vhodnych uchazecii, vikolem
vybéru pracovnikii je posouzeni predpokladu techto uchazecu vzhledem k narokum obsazova-
ného pracovniho mista a k jejich perspektivnimu vyuZziti v organizaci a rozhodnuti o uchazeci,
ktery se jevi jako nejvhodnéjsi, jako nejlépe vyhovujici stanovenym pozadavkim na vykon
a chovani na daném miste.*

Pro zabezpeéeni kvalitni socialni sluzby je dle BICKOVE (2010, s. 177) planovani lidskych
organizace disponuje, proto musi nakladat pouze s takovym mnozstvim zaméstnancti potieb-
nych pro chod sluzby a také témi, ktefi soucasné dosahuji kvalifikace, schopnosti a znalosti
pottebnych pro vykon prace. Persondlni strategie se tak zaméfuje na povinnost zajistit potieby
klientd sluzby s vyuzitim dostupnych finan¢nich prostfedkii a vymezenym poctem pracovniki
dle organizac¢ni struktury. Organizacni struktura udava obraz o ¢lenéni a postaveni pracovnich
pozic Vv organizaci, kompetencich jednotlivych pracovnikt, dale ohraniCuje odpovédnosti,
vazby mezi pozicemi, uruje zastupitelnost a vymezuje dovednosti a védomosti potiebné
pro vykon pracovniho mista. Organizacni struktura je zpravidla pisemné zpracovana a je sou-
¢asti vnitinich pravidel sluzby. Zakon o socidlnich sluzbach, uklada povinnost zpracovat
a fidit se standardy kvality socialnich sluzeb. Standard ¢. 9 se zabyva personalnim a organi-
zacnim zajiSténim socidlni sluzby. Jeho obsahem je dale zpracovani pracovniho profilu za-
méstnance, tedy jeho pracovni ndplné, osobnostnich pfedpokladii, poZadovanych znalosti
1 dovednosti. Osobnostni predpoklad mlZe zahrnovat pozadavek na tymovou spoluprici, fle-
xibilitu, psychickou odolnost, zajem o praci s cilovou skupinou ¢i schopnost vcitit se do pro-
Zivani druhych. Znalostnimi poZadavky se mysli prace na pocitaci, znalost alternativni komu-
nikace 1 fidi¢sky prikaz.

Zaméteni se na koncepci personadlni oblasti v organizaci a vymezeni jednotlivych strategii
popisuje ZUFAN (2012, s. 27), jako postup ziskavani novych pracovnikii z volného trhu pra-
ce, spolupraci se $kolami, kontaktnimi pracovisti Uradem prace Ceské republiky, piimy kon-
takt se studenty ¢i nezaméstnanymi ptiblizuje formovani personalu organizace. Oproti uvede-
né strategii je strategie pracovnich vztahti zamétena na moznosti uziti vlastnich pracovnika
a posuzovani potieb vyuziti externich organizaci pii ziskavani novych zaméstnancii. Soucasti

jsou déale komunika¢ni metody organizace se svymi zaméstnanci, kterd se podili na kultute
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samotné organizace. Osobnim rozvojem, vzdélavanim, hodnocenim zameéstnancl a jejich
spokojenosti se zabyva strategie rozvoje lidskych zdroji. Soucasti je pak rozhodnuti, zda
je organizace ochotna pfijimat pracovniky bez zkuSenosti s vykonem uvedené pracovni pozice
a sama si pracovniky vzdéla. Jde predevSim o urceni, v jakém rozsahu je organizace sama
schopna pracovniky vyskolit a v jaké mife je ochotna zapojit externi vzdélavaci sluzby.
Odmeénovani a motivace je strategii zamétujici se na finan¢ni i nepenézité vyhody. Cilem
je vsak dosazeni efektivity pfi pfijiméani a udrzeni zaméstnanct ve sluzbach a organizacich.
Mzdové podminky a jejich vyvoj, jsou spoleéné s nemzdovou motivaci Uizce navazany

na stavajici 1 budouci chod organizace.

Metodami pro ziskavani a vybér zaméstnancti dle CASTORALA (2013, s. 185) mohou byt
doporuceni stavajicich zaméstnancti, pfechod na vyssi pracovni pozici v souladu s kariérnim
planem, média a spoluprace s externimi organizacemi (agentury prace, essesment centra, ufad
prace, apod.). K internimu ziskavani pracovniki KAESLER a KAESLER-PROBSTOVA
(2013, s. 28, 29) dodavaji moznost sestaveni rady zaméstnancii. Rada nésledn¢ konzultuje
a hodnoti moznosti vybéru pracovnikl z vlastnich zdrojt, spolurozhoduje o zpiisobu vypsani
pracovniho mista. Pfi vnitropodnikovém vypsani pracovnich mist je uZito vyvéSeni nabidky
pracovniho mista na informacni tabuli nebo intranetu organizace, souc¢asti je zvefejnéni poza-

davka a kvalifikace na pracovni misto.

Interni ziskavani
personalu

Odborna ptiprava

Vnitropodnikoveé
vypsani pracovniho Ptelozeni / povySeni

: (s navazujicim
mista

pievzetim)

Obrazek 1: Ziskavani pracovnika (zdroj: Kaesler, Clemens a Frauke Kaesler-Probst. Prakticka
podnikova personalistika, 2013, s. 28).
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DEDINA a CEJTHAMR (2005, s. 273) k pozadavktim uvadi: ,,Pozadavky na zaméstnance
Jsou vyjadreny v podobé popisii pracovnich mist / profilit pracovnich roli a specifikaci poza-
davkii na zaméstnance. Tyto dokumenty obsahuji informace, které umoznuji vytvorit a uverej-
nit nabidku zaméstnani, oslovit a informovat zprostredkovatelskou agenturu nebo prozkoumat
a posoudit zpiisobilost uchazecii s vyuzitim vybérovych pohovorii a testu. Vybér novych
pracovnikii BICKOVA (2010, s. 179) popisuje jako naroény proces s mnoha zakonitostmi.
Takovy proces je definovan vymezenim zdroju a zpisobi odkud bude organizace pracovniky
vybirat a jakym zptisobem, dale metody jak informovat vefejnost o volném pracovnim miste,
pozadavky k pfihlaSce do vybérového fizeni, slozeni vybérové komise a jejich kompetence,

zpusob oznamovani Gspéchu ¢i netispéchu i postup pii nakladani s dokumenty.

Persondlni planovani se zabyvd mimo odméinovani také sankcionovanim pracovniki,
dle URBANA (2017, s. 127) jde o disledek selhani podnikovych motivaci. Pracovnici
se zpravidla chovaji tak, aby byli odménovani nikoli trestani. Sankce a diivody udé€lovani
sankci si organizace zpravidla stanovuji ve svych vnitfnich predpisech. Obyc¢ejem je ptipiso-
vani chyb zaméstnancl jejich niz§im schopnostem, pfi¢ina vSak mize pramenit ze zvyku
panujiciho v organizaci, soupefeni pracovnikli diky vykonovému odménovani ale 1 z divoda
na stran¢ samotné¢ho vedouciho. Sankcionovani miZze také vyvolat zakryvani a zatajovani
chyb. Sankce pak casto pfichazeji z divodd vyvolanych chybnym fizenim pracovniho vyko-
nu, kdy stanoveny tkol pracovnik zcela nepochopil, ale boji se to fici, dals$im problémem
mohou byt nejasné stanovené tikoly ¢i ukoly se zastfenymi prioritami. Sankce se stejné jako
celd oblast pracovnd pravnich vztaht fidi zdkonikem prace. BELINA (2012, s. 1265)
K penézitym sankcim uvadi odkaz na §346, zakoniku prace, ktery neptipousti ukladani
finan¢nich postihli zaméstnancim. Zaméstnavatel tak muze vyzadovat pouze penézitou

nahradu Skody.

TOMECKOVA (2005, s. 109, 110) v feSeni porusovani pracovni kdzné vidi predev§im
posloupnost s ohledem na intenzitu jednani zaméstnance. V piipadé nepfili§ vyznamného
poruseni pracovnich povinnosti je tfeba nejprve zaméstnance upozornit, dopousti-li
se zamé&stnanec opakovani takového jednani, ma zaméstnavatel pravo pracovné pravni vtah
vypoveédét. Naopak pii poruSeni pracovni kazné zvlast’ zdvaznym zplisobem, ma zaméstnava-
tel pravo propustit zaméstnance okamzité. Vypoveédni ditvody a zptisob ukonceni pracovniho
poméru upravuje zakonik prace, ten diive umoznoval zaméstnavateli uloZit zaméstnanci

ditku, omezit ¢i odebrat odmény za praci, prevést pracovnika na hife finanéné ohodnocenou
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praci nebo redukovat jeho plat. Tyto postihy vSak soucasné znéni zdkona zakazuje. Kraceni
dnti dovolené je jednou z moznych sankci, ovSem jen za piedpokladu opakované absence
Vv zaméstnani, takovou situaci by zaméstnavatel musel piipadné konzultovat s odborovou

organizaci.

BELINA (2012, s. 336) k sankcim uvadi: ,,Uprava skonceni pracovniho poméru vychdzi
Z potieby zajistit zaméstnanci, ktery plni svédomité své povinnosti vyplyvajici z pracovniho
pomeru, stabilitu zaméstnani. Pritom se vychdzi i z potreby zaméstnavatelii a umozZnuje se jim
rozvazani pracovniho pomeéru tak, aby nebyli nuceni zaméstnavat zaméstnance nadbytecné,
pro néz nemaji uplatnéni, zaméstnance, kteri porusuji pracovni kazen nebo V praci zaostdvaji

apod.*

V pocatku planovani stoji dle TOTHA (2010, s. 96-97) identifikace vzdélavacich potieb,
jejim cilem je stanoveni vzdé€lavacich potfeb pracovniki a jejich dal$iho rozvoje. Analyza
vzdélavacich potieb by méla jasné odpoveédét na otazku, jaké potieby ma organizace v oblasti
vzdelavani. Vysledkem je souhrn informaci o souasném stavu dovednosti, schopnosti pra-
covnikd, znalosti a komparace zjisténych informaci se vzdélavacim cilem organizace. Po pro-
vedeni analyzy nasleduje stanoveni planu, Gzce spojeného s organizacni strategii. Dochazi zde
ke srovnani zjisténych potieb a moznosti organizace. V piipravné fazi jsou vydefinovany

vzdélavaci potieby, realizacni faze ma za cil uskute¢néni predeslych tkola.

Plan penzionovani se vyznamné podili na dlouhodobém personalnim planovani v ramci
personalnich ¢innosti organizace. Personalni oddéleni ma v kompetenci mapovat lidské
zdroje, kterymi disponuje a na tomto podkladné planuje persondlni zajisténi. ARMSTRONG
(2015, s. 313) spatfuje odchod do dichodu jako zdsadni udélost v zivoté zaméstnance. Obé¢
strany, by na takovou situaci mély byt patiicné ptipraveny. Reakci na odchod pracovnika
je vzdy analyzovani potieby jeho zastoupeni a prace na v€asném pfijeti pracovnika nového.
V ramci personalniho planovani dochézi ke stanoveni doby ochodu zaméstnance do diichodu,
ptipadné vymezeni podminek v ptipadé setrvani zaméstnance v organizaci po dosazeni véku
pro odchod do duchodu. Dale je vhodné zajistit zaméstnanci vzdélavani v oblasti zdravi,
financi, pojisténi i poskytovani poradenstvi. KOUBEK (2015, s. 244) vnima penzionovani
pracovnikii ve dvou rovinich. Dichodovy vék muze organizace vnimat jako pomyslnou
ptedélovou hranici, kdy je mozné opustit praci a odejit do penze, z pohledu organizace jde
pouze o moznost, nikoli nutnost. Druhym pfistupem je naklonéni k odchodu do diichodu

a poskytnuti prostoru pro ptichod nového pracovnika, ptipadné odchod na jinou pracovni
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pozici. Tuto oblast zpravidla upravuji zdkony jednotlivych zemi v ramci vlastni politiky

zaméstnanosti.

O potiebé planovani naslednictvi NEMEC, BUCMAN a SIKYR (2014, s. 47) hovoii jako
o pfinosné predevsim u vysoce postavenych pozic. Prostfednictvim méteni pracovnich funkci
je mozné stanovit pozice, které jsou pro podnik zasadni a jeho existence by tak byla ohroZena.
Jde o mista s vysokymi znalostnimi, dovednostnimi, zkuSenostnimi i osobnostnimi naroky
a pozadavky. Nahradit takového pracovnika je personalisticky ¢asové i obsahové naro¢né.
Takovy pracovnik zna nejen pracovni napli a kompetence, ale i kulturu organizace a zpravi-
dla se dobfe orientuje v podnikovych procesech. Podkladem pro piipravu na piedvidatelné
situace muze byt vypracovani profilu pracovniho mista, mapovani vlastnich pracovniki

prostiednictvim systému hodnoceni a nahrazeni vysoce postavenych pozic vlastnimi zdroji.

PROPOUSTENI

PENZIONOVANI

ZISKAVANI
VYBER
PRUIMANI \ REGIONALE
ORIENTACE ‘ Prevedent jioufEsci
UMRTI
OSTATNi

Obrazek 2: Formovani personalu organizace (zdroj: Koubek, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady

moderni personalistiky, 2015, s. 237).

Pfichod nového zaméstnance a jeho zapracovami je stejné jako piijimani pracovnika
dle BICKOVE (2010, s. 181) velmi zasadnim momentem. Je tieba se na takovou situaci dobie

pfipravit a naplanovat ¢innosti s ni spojené. Zaskolenim nového pracovnika by méla byt pové-
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fena konkrétni osoba odpovédna za vysledky. Skolitel postupné seznamuje nového pracovni-
ka s chodem organizace, jeji historii, organiza¢ni strukturou, pracovnim tymem, zvyklostmi
ale také s naplni jeho pracovni pozici a potfebnou dokumentaci. Jde o etapu, kdy se zamést-
nanec adaptuje na nova pravidla, kolektiv, pfijima novou roli, navazuje kontakt s klienty
a osvojuje si nové dovednosti. Cilem procesu je pozitivni zpétna vazba pracovnika, adaptace
na povinnosti, pravidla, pracovni tym, soulad s kulturou organizace a jejimi cili, sebeduvéra
a motivace pro vykon prace. Uspéch procesu se odrazi ve vili pracovnika v organizaci setrvat
a podavat kvalitni vykon. Z pracovné pravniho pohledu dle TOMECKOVE (2005, s. 67, 68)
se obdobi zapracovani vaze ke vzdjemnému pozvani a zjiStovani, zda podminky vyhovuji
obéma strandm. Délka zkuSebni doby je uvedena v pracovni smlouvé a zpravidla trva tii
mésice. V tomto obdobi mé zaméstnanec moznost blize poznat néplii prace, pracovni povin-
nosti pozice, na kterou nastoupil i pracovni kolektiv. Tato faze znamena pro zameéstnance
1 zaméstnavatele moznost ukoncit pracovné pravni vztah bez udani divodi v ptipad¢€, ze ani
jedna ze zucastnénych stran nema zdjem na vyjednani ¢i poskytnuti prostoru pro upravu

podminek.

1.4 Organizacni kultura

Kulturu organizace popisuje HRONIK (2007, s. 16) jako: .,Soubor sdilenych a mnohdy
neuvedomovanych ocekavani, ktera maji pochopitelné vliv na pojimani rozvoje a vzdelavani
V organizaci. Typologii organizacnich kultur je velké mnozZstvi. Organizacni kultura a strate-
gie potiebuji byt kompatibilni.* Hronik (2007, s. 17) dale hovoti o typologii kultury dle Deala
a Kennedyho, ti se zabyvaji kulturou trznich organizaci, kde se pfedpoklada, ze vné&jsi vlivy
determinuji charakter vnitiniho prostfedi a které jsou ale ovlivnény odliSnymi faktory oproti
netrznimu sektoru. BLAHA (2013, s. 228) k organiza¢ni kultuie fika: ,,Podnik jako organi-
zacni jednotka je tvoren socialnimi skupinami. Jako kazda socialni skupina, tak i podnik
si vytvari viastni kulturu. Podnikova kultura je chdpdna jako soubor vieobecné reflektova-
nych hodnot, predstav, pristupu, deklarovanych norem a vztahii, ktery se dlouhodobé projevu-
je v individudlnim i skupinovém chovani jeho zaméstnancii a odlisuje vhodné, resp. prijatelné,

chovani od nezadouciho.
Dle KOUBKA (2003, s. 13) se podniky déli do dvou skupin. Prvnim z nich je organizace,
ktera umoziuje svym zaméstnancim veétsi prilezitost k pracovnimu rustu a rozvoji kariéry.

Cilem personalniho planovani je pak utvoteni flexibilniho pracovniho kolektivu s pracovniky
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se Sirokym pracovnim rozhledem, vyssi kvalifikaci, kreativnim a dynamickym pfistupem
K praci, schopnostmi zvladat operativni pfistup a aktivné fesit nové situace. Oproti tomu
druhy typ podniku nabizi pracovnikiim jistotu zaméstnani, organizace zalozené na spolehli-
vosti a neménnosti pracovniho tymu, maji také nizsi naroky na operativni pfistup vzhledem
ke stalosti pracovnich ukold. Za zdravou organizaéni kulturu povazuje URBAN (2003, s. 255)
praveé takovou kulturu organizace, kde je pracovnik podporovan k vyssim vykoniim, motivo-
van a soucasn¢ spokojen, vnima ji jako cestu stability zaméstnanct. Znaky zdravé kultury vidi
V tymovosti a vzajemné diivéfe mezi pracovniky, ktefi maji jasnou tlohu v organizaci a ktefi
si osvojili cile organizace. Dal§im z prvka povazuje otevieny prostor pro komunikaci s jasné
nastavenymi pravidly, v€asné piedavani informaci v ramci uspotfadani organizace a zaméteni

na posilovani motivace jednotlivych pracovnikd.

Styl vedeni a osobnost manaZera je velmi vyznamnou slozkou, JEDINAK (2012, s. 24)
K osobnosti manazera tika: ,,Manazer (vedouci pracovnik) jako osobnost musi byt schopny
rozumét postojium a problémum podrizenych pracovnikii. Z tohoto ditvodu musi umét komuni-
kovat s podrizenymi tak, aby jeho stanoviska byla ,, druhé strané* srozumitelna a znéla véro-
hodné. Hlavné ve chvilich obtiznych a leckdy az konfliktnich musi manazer pusobit jako osob-
nost, vyjadrujici vnitini celistvost, integritu. ManazZer v téchto situacich musi pusobit jako
verohodny jedinec, nadany prirozenou lidskou autoritou, vyplvajici jak z jeho dokonalé
profesni pripravenosti, tak i individudalni osobnosti.*“ Oproti ostatnim pozicim v organizaci
by méli pracovnici na manazerskych pozicich disponovat vyssi Grovni inteligence, odpovéd-
nosti, védomosti, jak také uvadi KAESLER a KAESLER-PROBSTOVA (2013, s. 53), naplni
prace vedouciho pracovnika je fidit Cinnost svych podtizenych, ptidélovat pracovni ukoly,
nasledovat vymezené cile a kontrolovat plnéni ve stanovené dobé¢. Styl fizeni je tedy moznost,
jak pracovniky smétovat, kazda organizace ¢i firma si takovy styl voli sama. Vysledna volba
nasledné plsobi na klima organizace i jeho produktivitu. Je zvykem se pfiklonit vice ¢i méné
k jednomu ze dvou styl, prvnim z nich ma autoritativni a druhy kooperativni charakter.
V praxi dochézi nejcastéji ke kombinaci téchto stylti, kdy je mozné zvolit ze Skaly moznosti

vedenti:

e Samostatné rozhodovani vedouciho pracovnika
e Rozhodnuti d€ld nadfizeny, pfed jejich pfijetim o nich méa snahu pfesvédcit
zameéstnance

e Rozhodnuti dél4 nadtizeny, ale ddva zaméstnanciim prostor pro kladeni otazek



Univerzita Palackého v Olomouci, pedagogicka fakulta 27

e Rozhoduje natizeny, zaméstnanci maji moznost se vyjadfovat

e Spolecné feSeni vSemi zamé&stnanci, kterych se problém tykd, konecné rozhodnuti déla
nadfizeny

e Rozhodovani zaméstnanci poté, co dostali od nadfizeného prostor pro feSeni

e Rozhodovani zaméstnanci a koordinace feSeni nadfizenym

Zvoleny styl dava zaméstnanctim vypoveéd o zpiisobech jednani, protoze autoritativni styl
sam o sob¢ piinasi spise striktni urCovani ukold, jich kontrolu a dohled nad plnénim, zde
je pak zaméstnanec poddanym nikoli partnerem jako u kooperativniho stylu., ktery dava
pracovnikovi moznost vlastni odpovédnosti za plnéni pracovnich ukoli a pocit vétsi svobody.
Extrémnim zpiisobem je ale nezdjem managementu o vyvoj ukoll ¢i nejasné kompetence, tyto
ptipady jsou v praxi spiSe ojedin€lé. Vedouci dle DAIGLERA (2008, s. 81) fidi vice spolecné
kooperujicich pracovnikti. Sou¢asnym trendem ve vedeni tymu se stava prenaseni zodpovéd-
nosti, delegace ukoll, potlaCovani vyznamu organizaéni struktury a podnikové hierarchie,
pfesun kompetenci z vySsich pracovnich pozic smérem dold, diraz na tymovost a vySsi naro-
ky na pracovniky. Tymova spoluprace je upfednostiiovana pii plnéni narocnych tkold, které
jednotlivec neni schopen sam zvladnout. Clenové tymu si poskytuji vzajemnou podporu,

informace a spolurozhoduji pfi feSeni problémd.

V praxi je vdomovech pro osoby se zdravotnim postizenim zavedena tymova spoluprace
pracovnikl usekidi. Na pozitivni kolektivni vztahy je kladen diraz piedev§im na tusecich,
kde dochazi kptimému kontaktu sKklienty, jelikoz nalada pracovnikii a atmosféra

Vv pracovnim kolektivu ovliviiuje celkovou ndladu na pracovisti.

Dle HRONIKA (2008, s. 26) se manaZer ocita mezi dvéma liniemi, kdy zastava cile organiza-
ce a soucasné se potyka s vlastnimi osobnostnimi rolemi. Jeho pozice si vyzaduje zastani
své role bez vméSovani vlastnich ndzorl a pocitll. Jde o usmérnéni autonomie ale soucasné
vykonavani profesionalnich roli pfislusnych jeho pozici. Nejedna se o potlaceni vlastni osob-
nosti, ale o splynuti ja s roli v organizaci. NOVAK (2014, s. 76, 77) popisuje osobnostni
vlastnosti manaZera jako uméni smétfovat ke stanovenym cilim, piesvédcit a ziskat si pracov-
niky, zuZzitkovat své dovednosti i vize prostfednictvim osobnostnich ale i odbornych znalosti
a dovednosti. Neméné podstatnou vnima dovednost rozhodovat se ve zlomovych okamzicich,
vhodné jednat v €asové tizivych situacich, schopnost samostatnosti a divéry v jednani podfi-
zenych pracovnikl. Byt diveéryhodnou osobnosti, klidnym ¢lovékem se stabilnim chovanim

a vystupovanim, umét predvidat, stanovovat si prognozy, byt ve sttedu udélosti a soucasne
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umét predchéazet negativnim jevim. Pfi své praci musi umét aplikovat do praxe vlastni zptisob
pojeti fidicich styld, aplikovat metody fizeni a uzpusobit je nastalym situacim tak, aby dosahl

svych zaméra. Sam se vSak Casto ocita ve stresovych a protikladnych situacich.

MOLEK (2008, s. 75) vymezuje pouze okrajove styly fizeni ve tfech typech. Jako prvni uvadi
autokraticky typ, ktery fidi organizaci na podklad¢ piikazi a sankci za jejich nesplnéni.
Demokraticky funguje na principu vzajemné spoluprace s podfizenymi, jde svym zaméstnan-
cum piikladem a je jejich partnerem. Tietim typem, kterym je vedeni prostiednictvim volnych
otéZi, je pouze omezené vyuziti moci a podpora nezavislosti. Styly fizeni dle NOVAKA
(2007, s. 77): ,,Autokrativni styl, kde moc i rozhodovani jsou soustredeény v rukou vedouciho,
vedouci prideluje lidem presne definované ukoly, komunikace je jednosmérna shora dolii.
Vyhodou je dosazeni pravidelného a vysokého vykonu pracovnikii, nevyhodou je vsak potla-
Ceni individudlni motivace a iniciativy. Demokraticky styl, kde vedouci deleguje znacnou cast
své autority, ponechava si vSak svou odpovédnost v konecnych rozhodnutich. Prdce je pride-
lovana na zdkladé participativniho rozhodovani skupiny. Komunikace je dvousmérnd. Vyho-
dou je osobni zaujeti pracovniku, kteri se zucastinuji rozhodovani, nevyhodou je znacna caso-
va ztrata, kterd vyplyva z demokratického rozhodovani. Styl laissez-faire (volny priibéh),
kde vedouci ponechava rizeni prdace plné na svych pracovnicich a svou autoritu prenechdva
skupiné. Skupina si sama resi rozdeleni a postup prdace. Komunikace je prevazné horizontalni

— mezi jednotlivymi cleny skupiny. “

Kohoutek a St&panik (2000, s. 189) uvadgji klasické Lewinovo déleni stylii fizeni na autorita-
tivni, demokraticky a liberalni. Autoritativni se tak vyznacuje striktnosti vedouciho pracovni-
ka, ktery nechce spolupracovat s podfizenymi, nenabizi jim moZzZnost rozhodovani, udéluje
pokyny a o¢ekava jejich plnéni. Takovy pracovni tym je velmi produktivni pouze za ptitom-
nosti manazera, negativnim disledkem je pfipadnd hra na pracovni aktivitu, po odchodu
nadfizeného pracovni vykony znacné klesaji. Dlouhodobé nepfitomnost vedouciho pracovni-
ka pak mlZe znamenat pro organizaci fatalni disledky, protoze jen on mé veskeré informace
a je prakticky nezastupitelny. Liberalni typ postupuje odpovédnost na dal$i pracovniky,
prenechava jim tak iCast na rozhodovani o déni v organizaci i pracovnich ukolech. Jedna
se vSak o neefektivni styl fizeni, vzhledem k nevymezeni kompetenci a vyvolava nespokoje-
nost pracovniki. Demokratické vedeni je typické rozlozenim kompetenci a odpovédnosti.
Pii feSeni situaci je vyuzivano diskusi, spole€ného hledani variant a navrhovani zplsobd,

cilem manazera je dosazeni neformalni podpory. Takovy pfistup davd zaméstnanclim pocit
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sounalezitosti, platnosti v tymu a motivuje je ke spolupraci. Kazdy z typti vedeni ma své silné
a slab¢ stranky, styly fizeni je mozné kombinovat. K vyse uvedenym se postupem casu prida-
la kombinace autokratického a demokratického stylu fizeni a jejich vybrané prvky se vzajem-
n¢ sladily. Jeho podstatou je vymezeni silnych a slabych stranek a prace na posilovani téch
silnych. Naopak Likertovo vymezeni ¢ty systému je zaloZeno na myslence uziti moci vzhle-
dem k motivaci. Utiskovatelsko-autoritarsky styl si vynucuje tvrdou kazen, poradek a tad,
motivaci je tak strach. Benevolentné autoritativni styl vytvaii kombinaci negativni a pozitivni
motivace, kdy pievlada autoritativnost vedeni a vybérova komunikace s podiizenymi. Pozi-
tivni motivaci se vymezuje konzultativni styl, kdy je uzito pfenaseni urcitych kompetenci
na podiizené pracovniky, stejné tak jako participacni styl, fungujici na neformalni komunikaci

vedoucich a zaméstnancu.

Velmi vyznamnou oblasti manaZerskych kompetenci je hodnoceni pracovniki, které
DEDINA a CEJTHAMR (2005, s. 230) specifikuje jako: ,,posuzovdni jeho viastnosti, postojii,
nazori, jednani a vystupovani vzhledem k urcité situaci, ve které se pohybuje, vzhledem
K ¢innosti, kterou vykondvd, vzhledem k druhym lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu. Cilem
hodnoceni z hlediska zaméstnavatele je zjistit, do jaké miry zvlada pracovnik ndroky svého
pracovniho mista jakd je moznost jeho dalsiho vyuzZiti v podniku a co je potreba pro to udélat.
Hodnoceni seznamujeme ddle pracovnika s jeho perspektivou v podniku, ovliviuje pracovni-
kitv zdjem v tomto sméru a diferencuje odménovani. Cilem je dale dosaZeni informaci
o pracovnim vykonu pracovnika, planovani jeho osobniho rozvoje, zjisténi spokojenosti
pracovnika, podporuje také objektivni odménovani, ptipravu, vzdélavani a zlepSeni pracovni-

ho vykonu, sou€asné ma pfispivat k dalSimu rozvoji a zdjmu o zvySovani dovednosti.

Ziskani informaci je mozné dle ZUFANA, HANA a KLIMOVE (2013, s. 49) zajistit
prostfednictvim vedoucich pracovnikili, spolupracovnikil, externich auditl, konzultant
V ramci ¢innosti personalni prace organizace. Prostfedkem pro hodnoceni pracovniki domovi
pro osoby se zdravotnim postiZenim se stava pfedevSim rocni hodnoceni s piimym nadtize-
nym vychazejici ze zakonnych pozadavka. Uvedené hodnoceni je opfeno o pfedem vyplnény
formuléf, jehoz obsahem je zhodnoceni vlastni prace v predeslém obdobi, uspéchy, kterych
pracovnik dosahl, zpétna vazba se vSak tyka také zhodnoceni neuspéchi, pfani a vizi. Hodno-
ceni probiha formou rozhovoru v pfedem naplanovaném ¢ase. Vyhodou je informovanost

pracovnika a moznost ptipravy.
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SIKYR (2012, s. 119, 120) dé&li hodnoceni na neformalni provadéné dle potfeby a formalni,
provadéné na zdkladé predem stanovenych planti hodnoceni jednou ¢i dvakrat rocné.
Prosttednictvim rozhovoru mezi pracovnikem a manazerem dochazi k hodnoceni pracovniho
vykonu, coz davd manazerim moznost blize specifikovat a rozebrat pracovni vykony
Vv uplynulém obdobi. Soucasti hodnoceni je pfiblizeni vize na dalsi etapu spoluprace. Kazdo-
ro¢ni rozhovor s pracovnikem je dle DAIGELERA (2008, s. 36) ptinosny piedev$im ve
stanoveni dalSich spolecnych cili. Smyslem rozhovoru je dosazeni kontinuity a spoluprace
mezi vedoucim pracovnikem a jeho podiizenymi. U nového pracovnika je podstatou sladéni
schopnosti zamé&stnance s potfebami organizace. Autor k tématu uvadi: ,,Na rozdil od klasic-
kého systému hodnoceni jde v kazdorocnim rozhovoru predevsim o to, Ze se vedouci pracov-
nik snazi v dialogu pochopit a projednat riizné nazory a cile. Proto se vyznacuje hledanim

vzajemného porozumeéni pracovnich situaci a snahou o jednotny rozvoj budoucnosti. **

1.5 Hodnoty organizace, etika

Dle HORVATHOVE, BLAHY a COPIKOVE (2016, s. 84) jsou hodnoty organizace:
»zakladni postoje ke vsem oblastem Zivota (lidem, predmétum, situacim i cinnostem), které
se nepretrzité promitaji do vSech nasSich aktivit, pocitii a myslenek. Tvori zakladni slozku nasi
motivace. Hodnoty jsou ty Zivotni postoje, které vypovidaji o tom, ceho si v Zivoté nejvice
cenime, vdzime, co povazujeme V zZivoté za nejpodstatnéjsi a které nds nejsilnéji motivuji
k dosahovani nasich cili.” Odlisnost lidského vnimani a priorit je dale dle autorti ovlivnéna
hodnotovou orientaci ¢lovéka. Hodnoty je mozné spatfovat v uspéchu, poznani, krasy, védo-
mosti, pozitivnich zazitki ale 1 pocitu moci nad ostatnimi. Béhem zivota dochazi
K postupnému piehodnocovani a zménam priorit. Vyjasnéni struktury priorit znamena moti-
vaci kazdého ¢love€ka k dosahovani vlastnich cilii. Stanoveni a vyjasnéni cilii v Zivoté ¢lovéka
vede Kk posouvani hranic a motivuje jej k vykonu a mize pozitivné ptispét k niz§i mife fluktu-

ace pracovnikll ve firmach a organizacich.

Eticky kodex pracovnika v socialnich sluzbach vychézi ze Standardu kvality socidlnich sluzeb
¢. 1, jehoZ obsahem je vymezeni povinnosti plnit zavazky vyplyvajici ze smluvniho vztahu
se zamé&stnavatelem, dale upravuje pravidla chovani pracovnika vi¢i zaméstnavateli, svému
polovani a odbornosti. Pracovnici socialnich sluzeb maji v povinnosti prohlubovat své odbor-
né znalosti, udrzovat a zvySovat dlstojnost své pracovni pozice a vykonavat svoji praci

na odborné urovni. O kolegialnich vztazich hovofti eticky kodex v ramci predavani profesnich
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zkusenosti a znalosti, kdy je cilem dosazeni spoluprace mezi jednotlivymi pracovniky organi-
zace i pracovniky dal$ich organizaci navzajem. Zameéstnanci pracujici v odvétvi socialnich
sluzeb jsou kodexem vazani i vzhledem ke spolecnosti, kdy je mu uklddana povinnost obratit
se na piislusné organy v pifipadé zjisSténi omezovani ¢i porusovani prav obcant.
ARMSTRONG (2015, s. 140) k vymezeni etiky uvadi: ,,Etika se zabyva rozhodovanim a usu-
zovanim, které souviseji s urcovanim spravného jednani a smerovani. Takové rozhodovani
a usuzovani miuze byt charakterizovano prostrednictvim ruznych pristupii a koncepci, které
se tykaji vymezovdni a usmérnovani etického chovani, zejména ve smyslu rovnosti, spraved|-
nosti nebo poctivosti.* MOJZISOVA (2008, s. 36, 37) hovoii o etice v socialni praci, kterou
vnima jako jasné nastaveny systém spravného a nespravného chovani a jednani. S pojmem
etika je tizce spojen také pojem moralka. Jejim zakladem je rozdéleni na individualni a social-
ni rozmér, uvedené pojeti je odlisné uzitim pojmu v celospoleCenském vyznamu, kdy je vyu-
zZita v socialni interakci a vyvijela se spolecné s fungovanim spolecnosti. Jde jak o interakci
mezi lidmi tak i o chovéni jedinct jako ¢lent spolecenského zivota. Pojmy spole¢né utvareji
normy a standardy ovliviyjici rozhodovani a vybér z moznych zptsobu jednani a odpovéd-
nosti znich vyplyvajici. Etiku tak lze popsat jako zésady a hodnoty, jednani jednotlivch

i spolec¢nosti, pravidla a kvalitu vymezujici profesni chovani a postoju.

SHRNUTI

Zaméfili jsme se na vysvétleni zdkladnich pojmt tykajicich se oblasti fizeni lidskych zdrojt,
stejné tak jako na legislativu, ktera uvedenou oblast upravuje a stanovuje podminky poskyto-
vani socialnich sluzeb. Zabyvali jsme se také kulturou organizace, jejimi hodnotami, organi-
zatni strukturou domovli pro osoby se zdravotnim postizenim, personalnimi strategiemi

a planovanim zaméstnancd, ktefi jsou v oblasti prace s lidmi nejvyznamnéjsi slozku.
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2 ZAMESTNANEC

Zaméstnanec je dle KAHLEHO (1994, s. 13, 19) osoba Vv pracovné pravnim vztahu starsi
15 let, kterd s organizaci uzaviela pracovni smlouvu. Ukolem zaméstnavatele je stanovit
si strukturu zaméstnanci tak, aby byly zajistény veSkeré ¢innosti vykonavané v organizaci
dle jejiho charakteru prostiednictvim kvalifikovanych pracovnikti. Smlouvu se zaméstnancem
je opravnén za organizaci uzaviit statutarni zastupce nebo jina k tomuto ukonu kompetentni
osoba. Pracovné pravni vztah je specificky pfedev§im ucelem, za kterym vznika, tedy vyko-
nem prace na stran¢ zaméstnance a povinnosti zaméstnavatele tento vykon odménit. Velky
sociologicky slovnik (1996, s. 824) definuje praci jako zamérnou produkci zbozi a sluzeb
v ramci ekonomického systému spolecnosti. Jde o ¢innost potiebnou pro zajisténi obzivy lidi,
na zakladé¢ které musi zaméstnanci plnit tkoly v ramci prace, ve stanovenou dobu, dostupny-
mi prostiedky dle pfedepsanych piedpisi. Své osobni potieby tak musi ¢loveék uspokojovat
V jiném, neZ pracovnim case, odsouvat je ¢i omezovat. Prace v evropském pojeti je zvyklost-

nim moralnim zavazkem.

Dodrzovani pracovni kazné je dle KAHLEHO (1994, s. 37) jednou z povinnosti zaméstnance,
jako dal$i uvadi: ,,Pracovat svedomite a radné podle svych sil, znalosti a schopnosti, plnit
pokyny svych nadrizenych, za predpokladu, Ze tyto pokyny jsou vyddany v souladu s prdavnimi
predpisy. Dodrzovat zdsady spoluprdce s 0Statnimi zaméstnanci. Dodrzovat a plné vyuzZivat
stanovenou pracovni dobu a pracovni prostiedky kvykonavini dohodnutych praci, plnit
kvalitné, hospodarné a vias pracovni ukoly. Dodrzovat pravni predpisy vztahujici
se k vykondvané prdci (neznalost zdkona neomlouva) a dodrzovat i ostatni predpisy vztahujici
se k vykonavané praci, pokud s nimi byli radné seznameni. Prohlubovat si soustavné kvalifi-
kaci k vykonu sjednané préce. Radné hospodarit s prostiedky, které jim zaméstnavatel svéril
a strezit a ochranovat majetek zaméstnavatele pred poskozenim, ztrdtou, znicenim a zneuzi-

tim. Nejednat v rozporu s oprdavnénymi zajmy zaméstnavatele.*

Sociélni sluzby disponuji zaméstnanci s riznym zamétenim dle odvétvi, kterd organizaci
tvofi. Jednd se tak o pracovniky administrativni, technické, manazery ale i pracovniky zajist'u-
jici pomoc a podporu klientim sluzby. Dle MATOUSKA, KODYMOVE a KOLACKOVE
(2010, s. 117) je pracovnik povéfeny piimou praci s klientem s mentalnim postizenim osobou,
ktera do jist¢ miry kompenzuje potieby klientll, zajiStuje rozvoj a podili se na zménach
V jejich zivoté. ZvySovani schopnosti a dovednosti je v ramci naplné prace pracovnika denni

¢innosti, coz klade urcité naroky na osobnosti nastaveni a schopnost zvladat psychicky naroc¢-
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nou praci. Cinnosti denniho Zivota se lidé s postizenim uéi prostiednictvim opakovani
a nacvicovani, jde tak o mnohdy dlouhodoby proces vyzadujici usili a trpélivost. Rozvoj
klientl probiha také na zaklad¢ terapii provadénych kompetentnimi pracovniky, specialni
pedagog se vénuje aplikaci specialné pedagogickych postupti, socialni pracovnici se podili
na praci s klienty v oblasti Gfedni komunikace, legislativy a zdravotni pracovnici zajistuji
oSetfovatelskou péci a kontrolu zdravotniho stavu. V ramci pracovné pravnich vztahi se Casto
organizace zamé&iuji na zvySovani kvalifikace pracovnikii i udrzovani a zvySovani psychické

odolnosti.

MOIJZISOVA (2008, s. 123, 124) se zabyva praci s osobami s handicapem, tedy s osobami
odlisnymi od zdravych jedincii. Zdravi vymezuje jako moznost neomezeného uskutectovani
a realizaci zivotnich cili jedince, coZ se zasadn¢ 1isi od moznosti osob s postizenim, které jsou
omezeny po strance télesné ¢i dusevni. Ty jsou mnohdy vice ¢i méné odkazany na pomoc
a podporu osob Zijicich v jejich blizkosti nebo pracovnikt socialnich sluzeb. Pobytové social-
ni sluzby zajist'uji mimo ubytovani svym klientim také spolecenskou integraci, rozvoj schop-

nosti a dovednosti prostiednictvim pracovniki.
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2.1 Pracovni kompetence

Ptistup organizace k roli zaméstnance, jeho funkci v organizaci, pravomocem a kompetencim
jsou soucasti firemni kultury, ta je spojena s vlastnim vymezenim. JEDINAK (2012, s. 10)
vnima organizaci jako celek, ktery je definovan planovanou koordinaci ¢innosti na zakladé
spoluprace a Clenéni prace, vlastni organizacni strukturou a stanovenim spolecného cile,
ke kterému je sméfovano. Soucasti takového celku je organizovana lidska aktivita, propojena

vztahy jednotlivet i skupin.

DEDINA a CEJTHAMR (2005, s. 26-29) piedkladaji podobu organizace jako soubor &tyf
prvkd, tedy lidi, prace, technologii a informaci, které svym vzdjemnym propojenim funguji
jako neoddélitelny celek. Nedojde-li k souladu uvniti celku, je tieba hledat cesty k napraveé
prostiednictvim komunikace a kooperace. SpoleCenstvim lidi a jejich chovanim se zabyvaji
mnohé psychosociologické vyzkumy a Setfeni, které se snazi pfiblizit vyznam existence lidi
Vv organizacich, jejich hodnotu, pracovni postoje, zpisoby uplatiiovani moci a sily, motivaci,
dulezitost ¢i podstatu vymezeni organizacni Struktury a narazeji na problematiku z oblasti

fizeni skupin.

Pracovnici Domovi pro osoby se zdravotnim postizenim v Pardubickém kraji maji jednotnou
strukturu s drobnymi organiza¢nimi odliSnostmi, zaméstnanci zde pracuji primarné tymove.
Samotné domovy jsou tvofeny Gseky v ndvaznosti na velikost jednotlivych organizaci a jejich
kapacitu. V zasadé jsou ptedstavovany managementem, tisekem socialnim, ekonomickym,

usekem piimé péce, tdrzbou, stravovacim tisekem a pomocnym personalem.

Pracovni kompetence vnimaji autoti KUBES, SPILLEROVA a KURNICKY (2004, s. 14)
jako soubor kompetenci ud€lenych vyse postavenou osobou, tedy autoritou. Jednd se tak
0 moznost pfesdhnout pravomoci své pracovni pozice a zasdhnout do pfisluSnosti jiného.
Kompetence je mozné pienést, postoupit, predat ale i odejmout nebo omezit. To jde vSak
pouze za piredpokladu, ze ma povefend osoba schopnost takovou CcCinnost vykonévat,
je kvykonu kvalifikovana a disponuje potfebnymi veédomostmi ¢i dovednostmi.
PROKOPENKO a KUBR (1996, s. 23) pfinaseji definici kompetenci jako: ,,Schopnost vyko-
navat urcitou funkci nebo soubor funkci a dosahovat pri tom urcité urovné vykonnosti.*
HRONIK (2007, s. 61) vymezuje kompetence jako: ,.Trs znalosti, dovednosti, zkuSenosti
a Vlastnosti, ktery podporuje dosazeni cile. Tento trs pozorujeme ve vzorku chovani. Kompe-

tence tedy nejsou pouhymi dovednostmi. Jsou to pozorovatelné zpiisoby, pomoci kterych
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o

dosahujeme efektivnich vykonii.“ HOLA (2011, s. 165) se zamé&fuje na kompetence manazerd,
které vnima jako podstatné pro utvéafeni ptiznivé atmosféry na pracovisti, udrzeni vzajemné
divéry mezi pracovniky a managementem. Manazer je 0Sobou, ktera vede, fidi a pisobi
na pracovniky i jejich potencial. Pro vykon manazerskych roli je tak tfeba mit schopnosti vést
a Fidit pracovni tym. CIMBALNIKOVA (2013, s. 58) déli kompetence na kli¢ové, tedy
vyznamné pro vSechny pracovniky, vytvaiejici kulturu a které tak diferencuji jednotlivé orga-
nizace. Dale kompetence tymové, uréené pro kolektiv pracovniki, funkéni se vazou na zna-
losti a dovednosti pracovnikti na konkrétnich pracovnich pozicich a lidrovské ¢i manazerské

jsou dulezité pro komunikacéni a vztahové vedeni.

BRODSKY (2014, s. 24) o delegaci kompetenci tika: ,,Delegovdni je tieba chdpat jako dlou-
hodoby proces, pri némz manazer postupné vklada diveru ve svého podrizeného nebo kolegu,
kterého postupné testuje zvySujici se narocnosti sverenych odpovédnosti a soucasné ho vyba-
vuje stale rozsahlejSimi pravomocemi. VSe md svuj cas, proto je treba chdpat delegovani jako
investici do pracovnika, jejiz ndavratnost se miize projeti az po delsi dobe. V nasem Sirsim
pojeti chapeme delegovani nikoli pouze jako preddvani pravomoci, ale také jako ndstroj moti-

vovadni a rozvijeni pracovniku. *

Chovani

Védomost

Dovednost [._l\ux"nu.sll
Know-how

Inteligence

Hodnoty
Talent Postoge
Schopnost Motivy

Obrazek 3: Hierarchicky model struktury kompetence (zdroj: Kube§, Marian, Roman Kurnicky

a Dagmar Spillerova, Manazerské kompetence: Zpusobilosti vyjimeénych manaZzeri, 2004, s. 27).
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Osobnost manaZera popisuje SVOZILOVA (2011, s. 342) jako jakéhokoli jedince, ktery
dosahuje svoji kvalifikaci, schopnostmi, pracovnimi i osobnostnimi kvalitami stanovenych
pozadavki. Pozice manaZera jsou zpravidla pozicemi, na které ptichdzi pracovnici z nizsich
mist, znaji organizaci, kulturu i vize. Manazerské funkce si narokuji potiebu vysSich schop-
nosti, nez které¢ dostacuji na postech pod nimi. Takovymi pozadavky jsou flexibilita, davéry-
hodnost, autorita, iniciativa i komunikacni dovednosti. Pracovni misto a pracovni roli
ARMSTRONG a TAYLOR (2015, s. 679) vymezuje jako: ,,Pracovni misto je organizacni
Jjednotka, kterou tvori skupina definovanych ukolit a povinnosti, ktere je nutné plnit. Pracovni
role je uloha, kterou maji lidé hrat, a chovani, které se od lidi ocekava, aby spliovali poza-
davky vykondvané prace. Pracovni mista se tykaji ukolii a povinnosti. Pracovni role se tykaji
lidi.*
Pii vykonu prace pasobi na zamé&stnance rizné faktory, které maji vliv na jejich spokojenost,
nejvyznamnéjSim soucasnym faktorem je stres. ZatéZové situace na pracovisti ovliviuji
dle CASTORALA (2013, s. 123, 124) pracovni vykony zaméstnanctl. Jednou z dalezitych
hodnot je zdravi a zachovani duSevni pohody. Jedna se o situace, kdy je pracovnik vytaven
plnéni neimérnych ukoll, zpisobujicich stres ¢i tlak, takové ukoly mohou prevySovat duseni
a télesné schopnosti pracovnika. Problémové situace se poji nejen s mirou zatéze ale i struktu-
rou a podminkami panujicimi V organizaci. Pfi plnéni pracovnich ukold pracovnici narazeji
zpravidla na pfekazky stojici jim v cesté pii plnéni zadaného ukolu nebo néaplni prace. Praco-
visté je zaloZeno na spolupraci skupiny zaméstnanct, je tak obtiZzné ptedejit pfi riznych eta-
pach prace konfliktim nebo nedorozuménim a naslednym napétim v pracovnim kolektivu.
Frustrace a stres zptisobené zatézovymi situacemi ptisobi na rizné jedince riznym zptsobem,
nektefi pracovnici jsou schopni zvladat po delSi ¢as vEtsi stresové zatizeni, jini vlivem stresu
nejsou schopni podavat adekvatni pracovni vykony. Psychicka zatéz je znatelna také navenek
télesnymi symptomy, zménami nalad, citovymi projevy, jednanim i chovanim. Vyrovnani
se zatézi ma tii faze:

e Mobilizace psychickych sil

e Aktivni feSeni zatéze

e VyfeSeni zatéZe nebo podlehnuti tlaku situace
BOENISCH a HANEY (1998, s. 10, 11) hovoifi o dvou odlisnych pohledech na stres.
V pozitivnim slova smyslu se jedna o Zadouci jev zvySujici pocit tspéchu a pracovni vykony.

Negativni a dlouhodoby stres vSak piisobi na lidsky organismus, poSkozuje jej a mize byt



Univerzita Palackého v Olomouci, pedagogicka fakulta 37

pfi¢nou nemoci. V zivoté neni mozné se stresu vyhnout, soucasné je potiebou ¢lovéka stres

eliminovat na co nejnizsi hranici.

RENAUDOVA (1993, s. 12, 13) pohlizi na stres z pohledu jeho nasledkd na &lovéka, tedy
pracovnika a rozvijejici se choroby snim spojené. Jeho negativni disledky na zdravi
Vv podobé¢ kardiovaskularnich onemocnéni, vysokého krevniho tlaku, obezity ¢i diabetu potvr-
dily i lékaiské vyzkumy. Psychicka odolnost viici stresu na pracovisti se muze stat divodem
k odchodu zaméstnancti na jiné, mén¢ zatézové pracovni misto. Prirovnava stresové situace
k bludnému kruhu, kdy je zaméstnanec uvéznén v urCité situaci vypadajici bezvychodné,
to pracovnika vysiluje, unavuje a demotivuje. Takové stavy jsou obtizné fesitelné, ze strany
zaméstnavatele je vhodné se o pficiny takovych situaci zajimat, zamezovat jim nebo je pfi-
padné eliminovat. RICHARDS (2006, s. 20) uvadi zdroje pracovnich zatézovych situaci,
kterymi spatfuje organizacni kulturu sloZzenou z pravidel, pracovnich nafizeni a norem, narok
ale 1 stalosti celé organizace. Pracovisté je tvofeno lidmi, neboli zaméstnanci a jejich vzajem-
nymi vtahy, pracovnimi navyky, komunikaci i chovanim. Dalsim ze stresovych faktord jme-
nuje hlukovou zatéz, neuspokojivé pracovni podminky, tedy problematiku prostiedi organiza-
ce. Posledni oblasti je charakter vykondvané prace zaméfeny Casto na terminované Ukoly,
sménny provoz, piesCasové prace, velkou zodpovédnost, znaénou mira operativy nebo

nevhodnou pracovni doba.

Domovy pro osoby se zdravotnim postizenim v Pardubickém maji nejcastéji dvoji podobu.
Prvni z podob je poskytovani sluzeb v jedné patrové budové, druhou variantou je zajiSténi
sluZzeb v aredlu s vice budovami. Charakteristikou jednotlivych pater ¢i budov muze byt
¢lenéni dle potieb a miry zéavislosti klientd na pé¢i pracovniki, piipadé miize dochazet
k poskytovani sluzeb v jednotlivych budovach bez konkrétni specifikace. Podoba téchto
pobytovych sluzeb ma velmi zasadni vliv na oblast rozmistovani zaméstnanci, kterym
se zabyvaji DEDINA a CEJTHAMR (2005, s. 229). K problematice uvadgji: ,,Rozmistovinim
pracovniku se realizuji zakladni ukoly 7izeni lidskych zdroji. Nejpresnéji lze rozmisteni
pracovniku definovat jako kvalitativni, kvantitativni, casové a prostorové spojovani pracovni-

kit s pracovnimi ukoly, s pracovnimi misty™.

V praxi je rozmistovani pracovnikl na jednotlivé oddéleni realizovano pfedevSim na zakladé
potfeb daného oddé€leni a v navaznosti na potteby klientd. Pii pfichodu nového pracovnika
dochézi k analyze a hodnoceni potiebnosti zafazeni pracovnika a soucasné jsou posuzovany

jeho schopnosti spolecné s dosavadnimi profesnimi zkusenostmi. Je-li novy pracovnik orien-
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tovany v problematice a ma dostatek pracovnich zkusenosti z dané oblasti, je pfimo zafazen
na oddé€leni klientti s vysokou mirou podpory, kde je fluktuace vzhledem k vysoké psychické
1 fyzické naroc¢nosti vyssi nez na ostatnich oddélenich. Prace na daném tseku je hodnocena,
jako naroc¢néji zvladatelna pro pracovniky bez predeslych zkuSenosti. V situaci, kdy ptichazi
pracovnik z jiné oblasti, dochazi v ramci ziskani zkuSenosti k zatazeni pracovnika nejprve

na oddéleni s niz$i zavislosti klientd na jeho podpote.

DEDINA a CEJTHAMR (2005, s. 229) dale k problematice rozmistovani pracovnikti uvadgji
dé€leni vnitropodnikové mobility na tii hlavni oblasti. Prvni z nich charakterizuji jako vyse
zminéné pievedeni na jinou praci, jehoz podstatou je pfemisténi na pracovni pozici stejného
charakteru i vyznamu, bez zmény v organizaénim schématu. Druhou oblasti je piechod
pracovnika na dalezitou, naro¢néj$i a v hierarchii organizace vyse postavenou pracovni pozi-
Ci, S moznosti vyuziti pracovnich schopnosti pracovnika. Soucasti této zmény je i vy$si mzdo-
vé ohodnoceni spojené s motivaci pracovnika. V praxi se nejcastéji jedna o ptechod pracovni-
ka z pozice pracovnika v piimé péci na pozici vedouciho pracovnika oddéleni, pfipadné
ptechod pomocného pracovnika po absolvovani rekvalifikacniho kurzu na pozici pracovnika
Vv piimé péci. Tteti oblasti je pfefazeni pracovnika na jinou funkei, které je opacnym pohybem

Kk povySeni pracovnika.

Mobilita pracovnikli v ramci organizace je dle ARMSTRONGA a TAYLORA (2015, s. 276)
zéavisla predevSim na identifikaci potfeb organizace a zvolenych metodach pro ziskavani
zamé&stnancl. Pfi Gvaze nad vybérem z vnitinich zdrojli je moZné také osloveni byvalych
pracovnikii. CASTORAL (2013, s. 183, 184) vybér pracovnikil z internich zdroji upfednost-
fiuje piedevsim pro jeho Gasovou i finanéni Gsporu. KAESLER a KAESLER-PROBSTOVA
(2013, s. 30) spatiuji dalsi vyhody v krat$i dobé pii zapracovani a to pro znalost organizace
stavajicim zamé&stnancem, naopak 1 organizace ma informace o osob¢ pracovnika. Jako nevy-
hodu uvadi omezenost vybéru, obava ze strany zaméstnancti z negativni reakce spolupracov-
nikd i soucasnych nadfizenych pii piihlaseni k vybérovému fizeni, stereotypni pfistup organi-
zace a absence novych impulzii. MoZnosti jak vyuZit stavajicich pracovniki je zvySeni
¢1 zména jejich dosavadni kvalifikace nebo ptipadné ucelnéjsi rozmisténi pracovniki, az poté
je efektivni zamé&fit se na externi zdroje. Pokles poctu zaméstnanct v8ak souvisi také s vnéjsi
mobilitou v organizaci. Ukondeni pracovniho poméru mize byt dle DEDINY
a CEJTHAMRA (2005, s. 229) iniciované samotnou organizaci nejcastéji z davodu neplnéni

¢1 poruseni pracovnich povinnosti ale 1 z diivodii na strané zaméstnance. Té€mi jsou nejcastéji
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odchody na zakladé¢ vlastniho rozhodnuti, dale pak odchod do penze, zdravotni stav ¢i piipad-

né umrti zameéstnance.

Pracovni a soukromy ¢as je mnohdy velmi obtizné striktné¢ oddélit. Nevyhnutelné zivotni situ-
ace si nékdy Zadaji nezbytné feSeni a u vSech pracovnich pozic tedy mohou nastat situace,
kdy je tteba se osobnimi problémy neodkladné zabyvat v pribéhu pracovni doby. Problema-
tice osobnich zalezitosti se vénuje URBAN (2017, s. 96), ktery uvedené problémy vnima jako
docasné, ale soucasn¢ upozoriiuje na moznosti jejich promitnuti v pracovnim vykonu, s ¢imz
by m¢él vedouci pracovnik pocitat. Velmi zésadni zivotni potize ¢i zmény mohou mit psycho-
somatické i psychické dlouhodobé disledky. Velmi zdsadnimi jsou partnerské, rodinné
¢i zivotni udalosti lidského zivota, odrézejici se v pracovnim vykonu, dodrzovéani pracovni
doby, prestavek v praci, vénovani se telefonickym rozhovorim, komunikaci se spolupracov-
niky i absence v zamé&stnani. Ve zvladani zatéZzovych situaci je rozhodujicim faktorem osob-
nost pracovnika a jeho psychickd odolnost. Manazerska funkce si vyzaduje umét
se zaméstnancem v takové situaci komunikovat a jednat. Loajalita vii¢i zaméstnanci se proje-
vuje moznosti nabidnout pracovnikovi volno s nahradou nebo bez nahrady mzdy nebo

akceptaci niz§i pracovni vykonnosti.

ZkuSeny zaméstnavatel by mél v praxi také pocitat s osobnimi limity zaméstnancii, ke kterym
URBAN (2017, s. 99) tika: ,,Osobni limity a omezeni zaméstnancii maji na rozdil od osobnich
problémii dlouhodobéjsi a nékdy i trvaly charakter. Jde predevsim o situace, kdy naroky mist
nebo ukolit jsou vyssi nez schopnosti osob, které je vykondvaji, a kdy tyto osoby nemaji
ani vlohy ¢i nadani, aby uspésne zvladly trénink, jehoZz pomoci by bylo mozné potrebné
schopnosti ziskat. Do stejné skupiny mohou vsak spadat i situace, kdy prekdzkou branici vyssi
vykonnosti zaméstnance jsou jeho nepriznivé osobni viastnosti, které nelze zmeénit. Jde prede-
v§im o situace, kdy tyto viastnosti brani dobrym vztahiim a spoluprdci na pracovisti. Nekdy
se k nim mohou radit i pripady, kdy zaméstnanciim schazi pro vwkon jejich prace odpovidajici
vnitini motivace nebo kdy u nich nelze motivaci ke spravnému a odpovédnému vykonavani

ukolit vytvorit.*

Zasadni prekazkou pii vykonu zaméstnani se mize stat absence schopnosti nebo zkusSenosti
S pouzivanim vypocetnich technologii, které se v pribéhu Casu stalo samoziejmosti ve vSech
oblastech prace. Zmeény, vyvoj a technologicky postup tak pronikaji i do oblasti socialnich
sluzeb. Na zéklad¢ zakonnych pozadavkil jsou pobytové socidlni sluzby vybaveny softwaro-

vymi programy, ve kterych je realizovano vedeni dokumentace. Smétovani k inovaci, pouzi-
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vani nejmodernéjsich trendl a technickych zmén s sebou ptinasi mnoha uskali pro pracovniky
vyssiho véku. Informaéni technologie a jejich pruzné vyuZivani je dle Horvathové, BLAHY
a COPIKOVE (2016, s. 120, 123) pro organizaci a jeji fungovani nepostradatelné. Pfinasi
s sebou pozadavky na zaméstnance v oblasti flexibility, dostupnosti, nepsané povinnosti
odpovidat na e-maily a SMS zpravy, reagovat na volani nadfizenych pracovnikli ve dnech
osobniho nebo pracovniho volna a pro zaméstnance znamena psychickou zatéz. ReSenim
je nastaveni jasné komunikaéni politiky organizace. Spojitost s technologickou modernizaci
a vyuzivanim informacnich technologii maji také néklady vynalozené na pribézné Skoleni
zaméstnancl. Informacni technologie jsou zdrojem pro ziskavani novych pracovniki, referen-
ci o uchazecich o pracovni misto a ovliviiuji nasledné vybér pracovnikl. Limitem jsou nega-
tivni obsahy osobnich profili uchaze¢ii uvedené na socidlnich sitich, projevy agresivity,

nevhodné komentéte ¢i vulgarismy.

Vyvoj kultury organizace a zlepSovani procest, které uvnitt pobihaji SVOZILOVA (2011,
s. 26, 27) vidi velmi pozitivn¢ ma-li organizace chut' se rozvijet. V podnikové kultuie
se odrazi dosazena Uroven, pracovni zkusSenosti a poznani predavané nastupujicim generacim
ve psané 1 nepsané podob¢, postoupené piikladné ve formé zautomatizovanych cinnosti.
Kazd4 organizace prochazi procesem vyvoje, hodnocenym po urcitych obdobich a jehoz
cilem je posoudit pfinosy, pfipadné negativni stranky ¢i pokroky, kterymi organizace prosla.
Inovativni procesy probihajici v organizaci sleduji zmény pozitivniho charakteru, ptipadné
usnadnéni prace, dosazeni pokroku i1 zvySeni kvality pracovniho prostiedi a kolektivu. Orga-
nizace se obvykle snazi dosahnout profesionalniho a disciplinovaného pracovniho prostiedi,
kde jsou dodrzovany pravidla, normy a zikony, soucasné pozitivné reagujiciho na zmény.
Pfedavani pracovnich kompetenci s sebou dle CLEGGA (2005, s. 10, 43) pfinasi také naro-
Ky na vyssi odpovédnost pracovnika za vykonavané ukoly, ne vzdy je ale pracovnik ochoten
odpovédnost piijmout a nést. Pfeneseni neimérného mnozstvi pracovnich tkolt a s nimi
pozadavky na odpovédnost mize plisobit na pracovnika negativn¢, demotivovat jej a zpusobit
jeho nespokojnost. Dlouhodoba nespokojenost pracovnika spolu s vysokymi naroky, neochota
managementu organizace pozadavky upravit pravdépodobné povede k hledani nového
pracovniho mista a podpofe fluktuace pracovnikii. Pohledy na motivacni i demotivujici fakto-
ry se li$i dle zkuSenosti pracovisté 1 jednotlivych pracovnikl. Zékladnimi alternativami jsou
plat, zaméstnanecké vyhody, projev uznani, prostor pro dosahovani uspéchti, dobré pracovni

podminky, pozitivni vize do budoucna a zajimava prace.
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2.2 Vzdélavani pracovniki

Lidsky faktor je v oblasti socidlnich sluzeb zdsadnim prvkem. O vyznamu ¢lovéka, jeho praci
a rozvoji lidskych zdrojti hovoif DVORAKOVA a kolektiv (2012, s. 3, 4) jako o dosud nedo-
cenéném. Rozvoj Cloveéka jako zdroje pracovni sily ve spojitosti s globalizaci nabyva
na vyznamu spole¢né s rustem a rozvojem svétové ekonomiky. Sou¢asnym trendem v oblasti
prace se stava diiraz na pruznost, riist a rozvoj, flexibilitu, vzdélavani, moralni a osobni odpo-
védnost ¢i ochotu ucit se. Lidé jsou tak naklonéni pracovat tam, kde maji moznost rychlého
prosazeni, projeveni kreativity a zplnomocnéni tkold. Vlivem ekonomického faktoru dochazi
ke zménam a zvySeni nejistoty, kterd s sebou piinasi pozadavek na uplatnéni novych piistupt.
DVORAKOVA a kolektiv (2012, s. 4) tématu uvadi: ,,Nositelem schopnosti zmény je tvori-
vost a pruznost. Jedna se o viastnosti potrebné pro moderni organizace a nemaji je vyrobni
zarizeni, informacni a komunikacni technologie ani penize, ale lidé, protoze uméji pracovat
a ucit se. Uspéch prindseji organizaci pouze takovi lidé, kteri disponuji odbornymi znalostmi,
dovednostmi a schopnostmi, maji kladny vztah k prdaci a v praci spatiuji prileZitost svého

profesniho a osobniho rozvoje.

Proces uceni popisuje ARMSTRONG (2007, s. 470), jako proces o tfech etapach, kdy
zamestnanci ziskavaji, zvySuji nebo sdili zavedené znalosti. U¢eni ma byt efektivnim proce-
sem kdy je systematicky vzdjemné propojovano uceni jedinci a uceni organizace. TOTH
(2010, s. 91) rozliSuje tii useky vzdélavani spojené s zivotnim procesem. Nejprve musi
pracovnik ziskat konkrétni stupenn vzdélani, aby mohl svoji pozici vykonavat, poté prostied-
nictvim dal$iho profesniho vzdélavani mize dosahovat zmén nebo prohloubeni ziskané kvali-
fikace a dale se mliZze vénovat zajmovému, ¢i ob¢anskému vzdélavani, ve vyssim véku umoz-

fuje vzdélavaci systém rozvijet se v rdmci univerzit tfetiho veku.

HRONIK (2007, s. 20) déale déli oblast vzdélavani v individualni, skupinové a organizaéni
urovni. V ramci organizace se zaméfuje na vzdélavani tymid a oddé€leni, prostiednictvim
spolecného Usili ¢i prace na individudlnich tkolech kdy je vzdélavani vyuZivaji jako opora
pii feSeni problému. Jde tak smérem od organizace k jedinci, kdezto pii opacné strategii,
kdy je koncepce zaméfena na rozvoj od jedince k organizaci, vychazi z myslenky, Ze je vyso-
ké urovné organizace dosahovano odborné a personalné ptipravenymi odborniky. Soucasné
se organizace snazi podpofit iniciativu jednotlivych pracovnikii pfi feSeni problémd. Jde tak
o uceni z vlastnich zkuSenosti a hledani novych mozZnosti, kdy je organizace otevienym

a flexibilnim prostredim.
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VODAK a KUCHARCIKOVA (2007, s. 63) ke vzd&lavani v organizaci fikaji: ,, Podnikové
vzdelavani se zameruje na formovani pracovnich schopnosti clovéka a té casti jeho osobnosti
a socialnich vlastnosti, které jsou potiebné pri vytvareni zdravych mezilidskych vztahii

a nutné ke zlepseni jeho pracovniho vykonu. *

Identifikace
vzdélavacich
potieb

Hodnoceni Plén

vzdélavani

efektivity
vzdélavani

Realizace
vzdélavacich
potieb

Obrazek 4: Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnanca (zdroj: Vodak,

Jozef a Alzbéta Kucharéikova, Efektivni vzdélavani zaméstnanct, 2007, s. 68).
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2.3 Spokojenost pracovniki

Kvalitu Zivota ¢lovéka vnima POTUCEK (2005, s. 11, 12) jako velice subjektivni. Jedna
se o rozséhlou oblast zahrnujici blaho ¢lovéka, o vzajemné plsobeni zdravotnich, socidlnich,
ekonomickych i zivotnich podminek, individualné ovlivijici kazdého jedince, jeho vztahy,
zdravi 1 adaptabilitu se spolecnosti. K ziskani informaci o zvySovani Ci snizovani kvality zivo-
ta je pouzito informaci o celkovém vyvoji v ramci historie. V bohatych zemich vykazuji
obyvatelé vyssi spokojenost s zivotnimi podminkami a Grovni nez ¢lenové zemi chudych,
srovnatelné bohaté staty se ovSem paradoxné¢ také odlisuji ve spokojenosti ob¢anti. To je zpt-
sobeno politickou situaci, kvalitou vzdélani i dalsimi faktory. Hodnoceni spokojenosti a jeho
spojitost s urovni vzdélani potvrzuje také vyzkum Centra pro vyzkum vefejného minéni.
To se zaméfilo v prosincovém Setfeni roku 2017 na spokojenost s hospodaiskou situaci
a zivotni trovni svych domacnosti. Vyzkum potvrdil spokojenost 51% obc¢ant, 14% povazuje

ekonomickou situaci za neuspokojivou a 35% se nepfiklani ani k jednomu nazoru.

JIROVA (1999, s. 60) hovoii o nastaveni strategii fesicich sladéni prace a soukromého
Zivota pracovnikli. Prostfednictvim vhodn€ nastavenych strategii umoznujicich pferuseni
zameéstnani matetskou dovolenou, upravu pracovni doby nebo moznosti pracovat na zkraceny
uvazek, spadajicich do oblasti pée o zaméstnance je posilovan vstup Zen na pracovni trh.
CADOVA a PALECEK (2006, s. 61) hovoti o hodnotach ¢lovéka v ramci snahy o soulad
soukromého a pracovniho Zivota. Jako prioritu vnimaji pracovnici partnerské vztahy a rodinu,
jeji zajisténi a plnéni funkci v ramci rodiny. Dal$im vyznamnou oblasti byly oznaceny pratel-
ské vazby a moznosti traveni Casu v Kolektivu znamych. Limitem pfi rozhodovani o zamést-

nani se pro pracovniky stava také volny ¢as nebo vefejny a ndbozensky Zivot.

Zavére&nou etapou procesu obsazovani volnych mist je dle SIKYRE (2012, s. 109) adaptace
nove piijatych pracovnikt, kterou popisuje jako: ,,Formdlni i neformalni informovani, odbor-
né zapracovani a socialni zaclenéni prijatého zaméstnance v novém zaméstnani. Adaptovany
zaméstnanec je pripraven vykonavat pozadovanou praci. Formalni adaptace se uskuteciiuje
systematicky cestou adaptacniho programu pod vedenim manazera nebo povéreného zamést-
nance, obvykle zkuseného spolupracovnika. Neformalni adaptace probiha spontinné pod

vlivem socialniho okoli, predevsim spolupracovniku.

Diistojné podminky pro vykon prace, nastaveni podminek a jejich vyuziti v praxi navazuji

dle HORVATHOVE, BLAHY a COPIKOVE (2016, s. 120) na pracovni a socialni adaptaci
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nove piijatych pracovnikl. Zaméstnanec se pii zapracovani osobné setkava s kulturou organi-
zace, seznamuje se organizaéni strukturou, naplni prace, hodnotami organizace a nastroji
jejich realizace. V tomto obdobi je rozhodujici piistup k pracovnikovi, ktery ovlivituje jeho
postoj znamenajici bud’ akceptaci a identifikaci s cili organizace nebo odmitnuti pfedstave-

nych hodnot.

TOTH (2010, s. 281) vnima tizeni adaptace pracovnikl jako proces aktivni adaptace na nové
pracovni a zivotni podminky. Nejde jen o nové pfichozi pracovniky, adaptace je spojena
S navratem pracovnikii na své pracoviste¢ po del§i dob¢, pfi zméné pracovniho zafazeni
ale 1 pfi zavadéni zmén na pracovisti. Zbyva se ddle vhodnym postupem a piistupem k témto
pracovnikiim. U novych pracovniki je vhodné seznamit pracovnika s charakterem organizace,
jeho historii, ¢innosti, Gspé&Sich, stejné tak by mél byt pracovnik seznamen s kulturou, priori-
tami a cili organizace. Vyznamnym bodem je seznameni nového pracovnika s dalSimi
zaméstnanci tymu ¢i oddéleni, se kterymi bude v nejéastéjsim kontaktu, predstaveni jednotli-
vych profesi ve skupiné, to je tkolem pfimého nafizeného. Na proces plynule navazuje
seznameni pracovnika s metodikami, pracovistém a jeho ukoly. V zavéru procesu je vhodné
stanovit garanta adapta¢ni faze pracovnika, jde o osobu poskytujici informace a podporu
novému c¢lenu tymu. V oblasti seznamovani pracovnika S provozem organizace je postup
odliSny dle konkrétniho mista v organizacni struktute, které ma pracovnik zaujmout. Vyse
postavené pozice je vhodné seznamovat s ¢innosti postupnou Ucasti na ¢innosti prostfednic-
tvim principu rotace. Zpétna vazba pracovnikovi poskytuje informace o zménach ¢i tpravach
¢innosti. Zaméstnanci vracejici se na po delsi dobé& zpét do prace, nejcastéji po dlouhodobé
pracovni neschopnosti nebo Zeny po ukonceni rodicovské dovolené, se potykaji s potiebou

adaptace na inovacni zmény.

Pracovni doba zaméstnanci a jeji rozvrZeni je vymezena zékonnymi normami naseho statu.
Hlavni pravni normou upravujici délku a rozvrzeni pracovni doby je zakonik prace, jehoZ
hlavnim cilem je Gprava vztahii mezi zaméstnavateli a zaméstnanci a stanoveni urcitych
hranic. Jde tedy o intervenci statu do prav a povinnosti ucastnikd pracovnich vztaht.
NEMEC, BUCMAN a SIKYR (2014, s. 98, 99) uvedenou problematiku popisuji jako hranice
vymezujici ¢asové vyuziti pracovnikll pro plnéni povinnosti plynoucich z pracovné pravniho
vztahu. Toto vymezeni zpétné€ piisobi na spokojenost, motivaci, schopnosti, jednani ale 1 vy-
sledky 1 chovani zaméstnanc v priabéhu vykonu prace. Vymezeni pracovni doby a doby

odpocinku se tak stava urCujicim faktorem pro dosahovani pozadavka kladenych na zamést-
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nance 1 tspé$nému vVykonavani sjednané prace. Pracovni dobou se rozumi ¢as, kdy je zamést-

nancem povinen vykonavat sjednanou pracovni ¢innost.

ARMSTRONG a TAYLOR (2015, s. 607) vnimaji pravni normy upravujici oblast zaméstna-
vani spiSe jako otevieny prostor pro dohodu mezi obéma stranami. I pies konkrétni stanoveni
hranic pracovni doby je mozné, aby zaméstnanci na zdkladé jasn¢ stanovenych podminek
pracovali mnohem vice hodin. Pravné upravena je také oblast pracovnich piestavek, pracov-
niho odpoc¢inku mezi sménami, sménného provozu, prace ve dnech pracovniho klidu, viken-
dech i dovolena. Uprava vztahll mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem je zaloZena na moz-
nosti vzédjemné dohody, obé¢ strany tak maji moznost sdélovat své pozadavky, pfani a potieby.
S tpravou pracovni doby se také poji pristup zaméstnavatele k situaci zaméstnance. Vstfic-
nost firem ¢i organizaci je soucasti kultury organizace a souvisi s potupnym zlepSovanim prav

zameéstnancu.

Zakonik prace umoziuje pruzné rozvrzeni pracovni doby, jehoz podstatou je dle NEMCE,
BUCMANA a SIKYRE (2014, s. 100) moznost stanoveni pocatku a konce pracovni doby
zameéstnavatelem jako zékladni pracovni dobou, doplnénou o volitelnou pracovni dobu, kdy
si pracovnik zvoli ¢asové rozlozeni zbyvajici pracovni doby. Povinnosti zaméstnance je vSak

plnit denni, tydenni ¢i mésiéni hodinovou dotaci pracovni doby.

V praxi jsou tak pobytové socialni sluzby zajist'ujici klientim celodenni péci, postaveny
pred volbu rozvrzeni pracovni doby. Jednou z moznosti je nastaveni osmi hodinové pracovni
doby vhodné v situaci, kdy je pracovist¢ dopravné dobie dostupné. Druhou variantou
je nastaveni dvou sménného provozu se dvanacti hodinovymi sluZzbami. Tato varianta
pro pracovniky zajiStujici pfimy vykon prace, znamena snizeni nakladovosti na cestovani
do zaméstnani, obé moznosti S sebou pfinadsi pozitivni i negativni aspekty. Vzhledem k poloze
Domovill pro osoby se zdravotnim postizenim v Pardubickém kraji je moZnost vyuZivani
vetejné¢ dopravy pii cestovani do zaméstnani velmi diilezitou oblasti. Vzhledem k povaze
¢innosti, kterou pracovnici vykondvaji, neni jejich opakovand absence na pracovisti mozna.
Problém na strané¢ dopravce miiZe znamenat problematické situace v plnéni pracovnich
povinnosti. K ptekdzkdm na strané pferuseni dopravniho spojeni nebo zpozdéni hromadnych
prostiedktt NESCAKOVA (2012, s. 114) fiké: ,,V tomto piipadé, kdy se jednd o nepredvida-
telné preruseni dopravniho provozu nebo o zpozdeni hromadnych dopravmich prostiedkui,
kterymi se zameéstnanec dopravuje do prdace, se zaméstnanci poskytne pracovni volno

bez nahrady mzdy na dobu nezbytné nutnou, nemohl-li Se zaméstnanec dostavit k vykonu
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prace jinym primérenym zpiisobem.* DEDINA a CEJTHAMR (2005, s. 236) k problematice
uvadi: ,,Diilezitym aspektem pracovni doby je jeji rezim. Ten je ovlivnén povahou pracovniho
procesu (pretrzitosti nebo nepretrzitosti). Pretrzité pracovni procesy mohou byt jednosménné,
dvousmenné i trojsmenné. U nepretrzitych procesii se vétsinou na jednom pracovisti stridaji
ctyri pracovnici. Ti jsou zastupovani stiidacem, ktery pracuje na vice pracovistich. Cyklus
stridanti je dvoudenni v kombinaci s tFidennim. Vyhodou tohoto systému je snizeni negativnich

vlivit nocni prace na cloveka.*

DVORAKOVA a kol. (2012, s. 106) popisuje problematiku fizeni lidskych zdrojt v oblasti
povinnosti stanovenych zaméstnavatelim sménnych provozi. Jednou z uvedenych povinnosti
je vypracovani planu tydenni pracovni doby, ktery nasledné predkladd zaméstnanctiim, jejich
povinnosti je seznamit se s predlozenym rozpisem. Pruznost pracovni doby se tak odrazi
V moZnosti pldnovat smény s ohledem na potieby pracovnikil a vétsi volnosti zaméstnavatelt.
Zajem o zaméstnance je soucasti osobnosti vedoucich pracovnikli a neni samoziejmosti,
jak zminuje MARCIANO (2010, s. 177) moznosti, jak zvySit angazovanost pracovnikil
je zdjem nadfizenych pracovnikli i vedeni organizace o jeho situaci vyjadienych slovy,
rozhodnutimi 1 ¢iny. Prvkem k jeho dosaZeni je schopnost vcitit se do situace pracovnika
a pochopeni jeho pocitil, potieb i vnimani jeho odliSnosti. Empatii specifikuji jako velmi
obtizné osvojitelnou a zpravidla vrozenou dovednost, ktera se téméf nelze naucit, protoze
je velice tésné spojena S osobnosti Cloveéka. Manazefi, ktefi postradaji empatii, ji paradoxné

povazuji za nepotiebnou schopnost.
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Problémy spojené
S pracovnim mistem

a nenaplnénymi
o¢ekavanimi

* monotoénni pracovni
ukoly

* pracovni napln je
monotdnni

* na pozicich jsou lidé
bez kvalifikace

* neplnéni zavazki o
zvySovani odmén

* nepravdivy popis
pracovniho mista

* nevhodna délka
pracovni doby

* absence vzdélavacich
programil

* nedostatek zpétné
vazby

* nezdjem o
zaméstnance a jejich
pracovni vykony

« absence komunikace
managementu
S pracovniky

* absence hodnoceni
vykonu

Problémy spojené

s ptilezitostmi a unanim

omezené moznosti
kariérniho riistu
nedostate¢né vadci
schopnosti manaZzert
absence Skoleni

Vv urcitych pracovnich
pozicich

pocit nedocenéni
nedostatek uznani
rozdilnost v odménéch
bez ohledu na vykon
opomijeni nove
piijatych zaméstnanct
absence systému
zapracovani

ignorace pracovnikl
managementem

Problémy spojené
s nejistotou a ztratou
daveéry

nejistota pracovniho
mista

neumérny tlak na
vykon zaméstnancl ze
strany managementu
Casta prace prescas
nestalost a
neplanované zmény
vnitini konflikty

V organizaci

obtiZe ve sladéni
soukromého a
pracovniho zivota
stres

neplnéni slibt ze
strany managementu
ztrata divéry vici
managementu
narust stiznosti
zaméstnancl

Tabulka 1: Skupiny problémii vedouci k fluktuaci zaméstnancii (zdroj: Zufan, Jan, Jan Hén

a Monika Klimova, 2013, s. 33, vlastni zpracovani).

Organizace mohou zménou dosavadnich systémil eliminovat dobrovolné odchody zaméstnan-
ct dle ZUFANA, HANA a KLIMOVE (2013, s. 33), pfedevsim vy3si pracovni motivaci
prostiednictvim odmén, analyzou a piipadnou upravou pracovnich tkolt, pravomoci ¢i odpo-
veédnosti, zaméfenim se na zefektivnéni hodnoticich systémt, opatfenimi pro eliminaci nega-
tivnich vztahli na pracovisti, vyssi rovni pracovnich podminek, zkvalitnénim systému naboru
pracovnikli, upravou pozadavki na nové pracovniky a ptipadnym zefektivnénim péce
0 zaméstnance v podobé€ nefinan¢nich benefiti. Vyznamnym faktorem je dale kvalitni komu-

nikaéni a informacni systém, piipadné také upravy systému rozvoje pracovnikii. Cestou
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k uvedenym zménam se tak stava vyuziti dal$ich metod a pravidel personalistiky, zhodnoceni

efektivity soucasného personalniho planovani a monitoring plnéni nove nastavenych plani.

V odménovani pracovniki se taktéz odrazi kultura organizace a jeji filosofie. Formou
odmény nemusi byt nutné pouze finance, motiva¢nim prvkem pro spokojenost mize byt také
nefinanéni prospéch. Zasady odménovani piiblizuje CASTORAL (2013, s. 211) jako piistup
organizace Vramci nastavenych strategii. Limitem v odménovani pracovnikli se stavaji
ekonomické moznosti organizace, faktor spravedlnosti, dle kterého jsou finan¢ni prostiedky
rozdélovany, dodrzovani pravidla rovnosti, nestrannosti a spravedlnosti. Odmeénovani pracov-
nikdl je uzce spojeno s pracovnimi pozicemi i mirou odpovédnosti, kterou s sebou vykon
pracovni pozice pfinasi. Negativnimi faktory ovliviiujicimi politiku odménovani mohou byt
subjektivni faktory, nepfiméfenost ¢i netransparentnost. Cilem odmeénovani je motivovat

pracovniky k angazovanosti, spokojenosti a vérnosti vii¢i organizaci.

Zdroji financovani socialnich sluzeb jsou dle MATOUSKA (2007, s. 48, 49) rozpoéty zfizo-
vatelll, jedna se tak o proces prerozdélovani financnich prostfedki a zajisténi fungovani orga-
nizace, které jsou na zaklad¢ zadosti o dotaci organizacim poskytovany. Jedna se o dotace
poskytovany socialnim sluzbam zapsanym v Registru poskytovateld socialnich sluzeb a dota-
ce se poskytuji prostiednictvim rozpoétu kraje. Uelem dotace je zafinancovani b&znych
vydaji spojenych s poskytovanim sluzeb a predevSim platii pracovnikd. Dal$im ze zdroju

financovani jsou thrady za poskytovani sluzby z ptijmt samotnych klientt.

Odméiovani pracovniki ma dle KAESLERA a KAESLER-ROBSTOVE (2013, s. 60) podo-
bu dle odvétvi, ve kterém zaméstnanec pracuje. Odménou za praci délnickych profesi
je mzda, kdezto u pracovnikli v administrativni ¢i ufedni sféfe hovofime o platu. Jde tak
0 ohodnoceni odvedené prace na zékladé¢ vykonu, dosazené kvalifikace 1 Grovn& pracovni
pozice. Stfetavaji se tu dva opacné pozadavky. Zaméstnanec ma piani ziskat odménu
co nejvyssi, kdezto zaméstnavatel chce do odvedené prace vlozit co nejméné financi. Odmény
se déli na casové, tkolové, ukolovy tarif a ukolovou mzdu se zadanym ¢asem a prémiovou

mzdu.

Lidfi, v organiza¢ni struktufe, tedy osoby na manazerskych pozicich, maji dle
ARMSTRONGA (2015, s. 720) ze své funkce definovat jasn¢ a konkrétné tikoly, které oce-
kavaji od pracovni skupiny, dale zabezpecit plnéni naplanovanych ukoli a udrzovat efektivni
vztahy na pracovisti a to jak mezi pracovniky navzajem, tak i mezi sebou a pracovniky. Zde

jsou uskutecnovany vazby a vztahy skupiny, vedeni ke smyslu a dosazeni spole¢ného cile.
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Styl vedeni je zpisob, jak lidr uplatiiuje svoji moc vici podiizenym pracovnikim. Styly ve-
deni se lisi dle kultury organizace, povahy osobnosti, uc¢elu organizace i jejich moralnich hod-
not. Mezi hlavni ukoly persondlniho planovani patfi hodnoceni pracovnikii, odménovani, je-
jich motivace, péfe o pracovniky a snaha zabranit jejich odchodu. MILKOVICH
a BOUDREAU (1993, s. 110, 111) hovoii o manazerskych ¢innostech jako o moznosti

jak prenést kulturu organizace do praxe prostfednictvim jejich ¢int a slov.

K dillezitym manazerskym povinnostem patii hodnoceni pracovnikii, kter¢ by mélo byt
jasné a vypovidajici pro ob¢ strany. Zac¢astnéné osoby tak maji moznost ziskat zpétnou vazbu
na svoje pusobeni v organizaci z jiné perspektivy. Nejedna se pouze o hodnoceni pracovniho
vykonu, zahrnuje také chovani, pristup kazdého z nich, zvladani pracovnich naroku a ptipad-
né moznosti dal§iho rozvoje. Hodnoceni je zdrojem informaci pro dalsi plnéni manazerskych
¢innosti. Naplni hodnoceni je pfedneseni pozitivni i negativni zpétné vazby na praci i samot-
ného pracovnika, jeho prostfednictvim je také mozné vznéset pozadavky na zmény ¢i moznost

aktivné podavat navrhy.

Cilem hodnoceni je motivace k vy$§im vykontum a angazovanosti. URBAN (2017, s. 81-87)
popisuje fizeni pracovnikil jako potfebu vyvinout ur€ity tlak k fizeni jejich ¢innosti. Vedeni
organizace disponuje souborem kompetenci, pravomoci ¢&i prav, jak dosahovat norem
a vysledkd v uréeném case. Cinnost pracovnikil je podnécovana odménami v podobé mzdy
a benefit firmy. Snahou managementu je ziskat zajem pracovnikil a poskytnout jim moznosti
ucasti na vizi organizace. Prosttedkem pro ziskdni zdjmu je divéra vici osobé vedouciho
pracovnika 1 v jeho vedouci a fidici schopnosti. Idedlnim stavem je rovnovaha ve vedeni
a fizeni organizace. Soucasti prace vedouciho pracovnika je fizeni Cinnosti a vztahti v tymu
tak, aby dochéazelo ke vzajemné spolupréaci a néasledovani spole¢ného cile. Moznosti jejich
dosaZeni je vytvofeni pracovni skupiny s pozitivnimi internimi vztahy zaloZenymi na vzajem-
né duvére.

Kvality ¢lovéka postaveného do vedouci pozice dle KOHOUTKA a STEPANIKA (1999,
s. 178) plisobi na vykon organizace jako celku. Je pfirozené, Ze kazda pracovni skupina
ma své vidce a podiizené, kteti disponuji ur¢itymi vlastnostmi a osobnostnimi rysy, tim byva-
ji méné ¢i vice oblibeni. Osobnost vedouciho pracovnika a nejvySe postavenych manaZzerii
vice ¢1 mén¢ pusobi na Uspéchy organizace a utvareni vnitinich vztahti. Lidé s vysokou potie-
bou vykonu jsou nastaveni na samostatnost, odpovédnost a pracovni tikoly radi plni prostied-

nictvi soutézeni. Osoby s vysokou potiebou pratelstvi radi pracuji ve skuping s pratelskymi
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vztahy, ty je pak podnécuji k vykontim. Ovliviiovanim ¢i pfebiranim odpoveédnosti jsou speci-
ficti 1idé s vysokou pottebou moci. V osobnostnich pfedpokladech na osobu manazera organi-

zace nesmi chybét ani charisma, diky kterému je mozné ziskat si pracovniky.

Vyskytem konfliktnich situaci a dalSich negativnich jeva se zabyva URBAN (2017, s. 110-
112), ktery jako hlavni pficiny jejich vyskytu povazuje nezietelné vyjadiené kompetence
pracovnikl, nevhodné sladéné ukoly, negativni vzajemné vztahy mezi jednotlivci vzhledem
k odlisnosti jejich povah i nazorové rozkoly. Nejednoznacné stanovené kompetence tvori
prostor pro rivalitu mezi zaméstnanci, stejné tak jako nejasné hodnoceni ¢i rozdily
V ocenovani pracovnikll jsou divodem k pocitu nespravedlnosti a naslednym stfetim. Vzhle-
dem Kk tomu, ze pracovisté zpravidla tvofi vice osobnostné odlisnych pracovniki, neni mozné
se zcela vyhnout riiznym ndzorovym rozkoliim ¢i svarim. Nejcastéji se vyskytuji u osob zcela
pracovné, osobnostn& &i zvyklostné odlisnych. Cleny pracovniho tymu také mohou byt lidé,
kteti konflikty iniciuji pro posileni vlastni pozice. Diivodl pro vznik rozepti miize byt mnoho
a manazerské pozice by mély umét takové situace vhodné a véas tesit, protoze oslabuji komu-
nikaci a kooperaci pracovniki, jsou diivodem pro hledani jiné prace a zapficiiuji negativni

klima ve skuping.

Motivace je stejné jako dalsi uvedené faktory vyznamnym divodem pro vykon zaméstnani,
dle URBANA (2017, s. 82) podnécuje vuli pracovat v organizaci piedev§im moznost nefor-
malni a volné komunikace svedenim organizace, identifikace s kulturou organizace
nebo uCast pii feSeni dulezitych tukold a podnikové strategie. Kulturu organizace
MILKOVICH a BOUDREAU (1993, s. 109, 110) vidi jako riznorodou a specifickou. Kazda
organizace si svoji kulturu vypracovala a utvofila sama diky procestim, které v ni probihaji
a podstate, pro kterou je zfizena. Jeden z pohledii na kulturu organizace je ze strany spolecen-
ského uspofadani, kdy lidé ziji a chovaji se tak, aby byli do skupiny pfijati. Jini lidé mohou
kulturu chapat jako zéklad pro stabilitu v kazdodenni ¢innosti nebo je mozné na ni pohliZet

ze strany stanovenych cill a jejich dosahovani, protoze méni-li se cile, nastava zména kultury.
SHRNUTI

Zabyvali jsme se podstatou pojmu zaméstnanec, jeho osobnosti, pozadavky na vzdélani
a plnénim pracovnich povinnosti. Dillezitou soucasti vykonu prace je jasné predstaveni
pracovnich kompetenci, které patii do oblasti schopnosti managementu, tedy vedeni pracov-

nikd, stejné tak jako schopnost motivovat pracovniky k vykonu dobré prace.
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3 MOTIVACE

Motivaci a lidskému chovéani se vénuje mnoho autorti, mezi které patii také NAKONECNY
(2014, s. 15, 163) ten k tématu fika: ,,Lidské jednani iniciuje néjaka vnitrni pohnutka, resp.
nejaka vnejsi pobidka, ktera miize byt motivujici, jen kdyz aktivuje néjakou vnitini pohnutku
(pobidkou mohou byt napr. penize za praci navic, pokud ma jedinec ditvod si je vydelat).
Tento vnitini psychicky duvod ¢i tuto vnitini pricinu jednani tvori motiv, tj. zazitek nebo
zplisob jednani, prinasejici néjaké uspokojeni, ktery vyjadruje vyabstrahovanou podstatu
tohoto uspokojeni (napr. potieby socidlniho kontaktu).” Podstatou vile pracovat neni pouze
finan¢ni zisk, motivem k préci je ziskavani novych zkuSenosti, dovednosti ale i socialni vazeb
a kontakti, které jsou jednou ze zakladnich lidskych potieb. Jde o potieby sociogenni, jinak
také socialni ¢i sociokulturni, jejich vyznamem je vile ¢loveka patiit do konkrétni komunity,

skupiny nebo celku, v pfipadé zaméstnani do pracovniho kolektivu.

BRODSKY (2014, s. 65-68) hovofi o motivaci jako o procesu orientovaném na povzbuzova-
ni, pobizeni a posilovani ¢loveka i jeho chovéni. Zaklada své tvrzeni na myslence, ze kazdé
lidské chovani ma svoji pficinu a je odvozeno od lidské individuality, hodnotového nastaveni
¢loveéka, zkusenostech, schopnostech a dovednostech. Jeho podstatou je hledani davodii
lidského jednéni, jeho zmén, sméru, kterym je chovani vedeno, silou a trvanim. D¢li motivaci
na vnitini a vnéj§i. Zatimco vnitini vyvolava potieba vychazejici z vlastni vile, nesledovana
odménou za své Ciny, u vng¢jsi je zisk ocekavan, Clovek déla to, co musi a ocenéni ve finan¢ni

podobé je pro n€j hnacim motorem. Jako faktory ovliviiujici motivaci uvadi:
Motivujici faktory

e fadna pfiprava Demotivujici faktory

[ ] iti 1 pIi v wr
pozitivni pristup e nedostatecnd ptiprava

* skupinova prace e nekvalitni podklady

e dosahovani Gspéchii e pasivita

e tolerance k chybam e o0bava z autorit

° itivni , .
pozitivni stres e nekompetentni nadiizeni

o dive 1o . )
dirvéra k pracovnikiim e nezijem ze strany vedeni

° i v s ,
podpora ze strany vedeni e zaméfeni pouze na vysledky

e stfidani ¢innosti o stereotypni préce
e vhodné uzplsobeni pracovisté
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PLAMINEK (2015, s. 157) hovofi o motivaci prostfednictvim zvySovani mezd jako o velmi
pomijivém feSeni a oznacuje jej za slepou neefektivni cestu. Penize jsou omezenou veli¢inou,
neni mozné neustale zvySovat mzdy poté, co se opét zaméstnanci stanou demotivovanymi,
ani neni mozné udrzet zajem pracovnikli na neomezenou dobu. Penize vnima jako neefektivni
prostiedek pro méteni hodnot, odiivodiuje sviij ndzor myslenkou, Ze ty nejcennéjsi zivotni
statky nelze za penize koupit. Z jeho pohledu je nutno motivovat kazdého pracovnika indivi-

dudlné, dle jeho aktualnich potieb a pozadavk, které by mél kazdy manazer sledovat.

BLAZEK (2014, s. 173) naopak zmifiuje problematiku uspokojovani potieby uZite¢nosti
a platnosti clovéka ve spole¢nosti, ktery je spojen se zaméstnanim. Pracovnik ma moznost
projevit své osobni schopnosti, dovednosti a postoupit tak na Zebficku spole¢enského uplat-
néni. Dilezity je vSak pfistup pracovnika k praci a jeho spokojenost s oblasti prace, kterou
vykonava. Demotivaci pracovnikll pfi vykonu manudlni a t€zké prace na vyrobnich linkach,
je snaha eliminovat prostfednictvim motivacnich programt ke zlepSeni jejich Zivota. Dale
Se obvykle organizace zaméfuji na rozsifovani prace, tedy na moznost vykonavani podobné

prace na vice vyrobnich linkach a rotaci pracovniki.

3.1 Trh prace

CADOVA a PALECEK (2006, s. 13) chapou trh prace v §ir§im pojeti jako: ,,Systém integruji-
ci ekonomicky, pravni, socialni a kulturni subsystém spolecnosti. Se zménami soucasné
spolecnosti se meni i zdkladni ekonomicka aktivita — prace. V souvislosti s probihajicimi
zménami spolecnosti zaznamenavame mnoho dilcich i zasadnich zmén povahy i podstaty
prace. Proménuje se pracovni prostredi, pracovni podminky, méni se poZadavky na pracovni-
ky. Zmeny dopadaji na pracovniky, ovliviji jejich Zivot, Zivot jejich rodin, komunit, celé

spolecnosti, a v konecném dusledku ovliviiuji i vanimani samotné vlastni identity ¢loveka.*

Specifickym druhem trhu, na kterém dochazi k stfetu dvou proménnych, tedy nabidky
a poptavky, je dle TOTHA (2010, s. 199) trh prace z ekonomického pohledu. Vzhledem
k faktu, ze ¢loveka neni mozné si koupit, hovoii se o nakupu ¢i poptavce po sluzbach. Nosite-
lem pracovni sily je tedy ¢lovEk, ten za vykonanou praci ziskava odménu. Kupujicim je pak
zamestnavatel a ob¢ strany vstupuji do smluvniho poméru dobrovolné. Trh prace je charakte-
risticky vzdjemnym pomérem mezi dvéma veliCinami a to velikosti nabidky pracovnich sil
a mirou nabidky pracovnich mist. Od uvedenych faktori se poté odraZi cena pracovni sily

spolecné s pracovnimi podminkami. BéZnym jevem trhu prace je nesoulad mezi poctem
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nezaméstnanych a po¢tem volnych pracovnich mist. Za pfirozenou mirou nezaméstnanosti
je povazovana 2-3% nezaméstnanost, kdy je pocet nezaméstnanych niz§i nebo roven poctu
volnych pracovnich mist. Tuto rozdilnost pfinasi ekonomicky vyvoj statu a jeho aktudlni

situace.

POTUCEK (2005, s. 61) tika: ,.Snizuje se zaméstnanost v priimyslu a vV zemédélstvi, roste
podil sluzeb. Za deset let se pocet zaméstnanych v priumyslu snizil o 230 tisic, zatimco Ve Sluz-
bdch bylo vytvoreno 250 tisic pracovnich mist.“ JIROVA (1999, s. 12, 13) doplituje tématiku
o oblast déleni trhu prace na ¢tyfi pomysIné oblasti. Prvni z nich se zamé&fuje na kvalitnéjsi
pracovni prilezitosti, kariérni rist, ohodnoceni a jistoty. Druhy trh je zacilen na vymezeni
nejnize postavenych pracovnich mist s nizkymi kvalifikaénimi pozadavky. Na moznosti
uvniti organizace spojené s pracovnimi piilezitostmi ve firmé a premistovanim pracovniki
se zaméfuje interni trh. Naopak na externim dochazi ke stfetu firem s volnymi misty

a pracovniky, ktefi nabizeji svoji praci.

JIROVA (1999, s. 10) hovoii o rovnovéaze na trhu prace jako o vyrovnanosti mzdy a uréitého
mnozstvi prace, protoze nastane-li na trhu piebytek zaméstnancti, budou firmy zvySovat naro-
ky na kvalifikaci, zkuSenosti 1 osobni ptfedpoklady novych pracovnikil, soucasné tento jev
ovlivni mzdy. Dle DVORAKOVE (2012, s. 63-65) trh prace prosel od 90. let zménami, kdy
byli lidé nuceni projit si odvétvovymi, organiza¢nimi ¢i profesnimi zménami. Nékteré oblasti
prace byly na zakladé€ ptichodu zahrani¢nich firem nuceny pfesunout pracovniky na pozice
s niz§i kvalifikaci, trh prace tak prochazi zménami spojenymi s aktualni ekonomickou, poli-
tickou 1 socialni situaci. Trh prace definuje jako prostor pro politické stiety a predmét
pro intervenci statu. Clovék a pracovni sila jsou dvéma neoddélitelnymi faktory, kdy ma pra-

covnik vlastni viili, postoje a prava.

BLAZEK (2014, s. 39) se zabyva ¢lenénim organizaci z hlediska jejich Ginnosti. Za hlavni
procesy povazuje vyrobni ¢innost podniku. ObsluZznymi a pomocnymi procesy jsou ¢innosti
zabyvajici se ostrahou a ochranou objektt, stravovanim, uklidem, ubytovanim, dopravou
ale 1 zabezpeCovanim informacnich technologii a sluZzeb. Za duSevni praci oznacuje Ucetni,
pravni a manazerské ¢innosti. Vykon prace ma jedno spolecné specifikum a to ziskani odme-
ny za vykonanou praci v podobé mzdy nebo platu. JIROVA (1999, s. 12) ke mzdovému
ohodnoceni tika: ,,Interni mzdové tarify se vytvari tak, ze se seskupi vykondavané prace do ruz-
nych trid a pro kazdou pracovni tridu se stanovi zda. Tyto mzdové tarify potom zustavaji rela-

tivné stabilni i pri ménicich se podminkach na trhu prace. To firmam pomadhad zjednodusit
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mzdovd rozhodnuti a podporovat smysl pro spravedinost.“ BLAZEK (2014, s. 169, 170)
vyhodnocuje finanéni odménu jako nejzakladnéj$i divod vykonavani pracovni cinnosti
a sou€asné moznost vedouciho pracovnika, jak motivovat zaméstnance k praci. Praci a pra-
covni vykon tak Clovék v zaméstnani sméni za odménu, tedy mzdu. Penize slouzi dile
k zabezpeCeni jak zakladnich, tak i vy$$ich lidskych potieb. DalSim zplisobem ocenéni
pracovniho vykonu mize byt nefinanéni odména v podobé moralniho ohodnoceni, uznani

a dobrého postaveni.

Trh prace = organizace poptavajici praci x lidé nabizejici praci

-
Hospodarska politika na strané¢ determinantti
préce, zejména slozky:pfimé zahranicni investice,
podnikatelské prostiedi, ochrana zaméstnanosti,
zdrannéi prace, miminalni mzda

g

Nezaméstnansot cyklické je odezvou na pribéh
hodpodatského cyklu, strukturalni indikuji
pfedevsim dlouhodobé nezaméstnanost a
reegioanli rozdily

Vzdélanost, kompetence lidi

Defograficky vyvoj

Aktivni politka zaméstnansosti

Hospodatska politika na strané prace,
zejména jeji slozky: systém dani a davek,
minimélni mzda

r

Pohyb ekonomiky: hospodaisky cyklus a
strukturalni zmény

Obrazek 5: Trh prace (zdroj: Poti¢ek, Martin, Jak jsme na tom. A co dal?, 2005, s. 168).
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Dle Ceského statistického titadu definuje ILO aktéry trhu prace jako zaméstnané, nezamést-
nané a neaktivni osoby. Zaméstnanymi jsou pracujici od patnacti let véku, vykonavajici
nejmén¢ jednu hodinu prace za mzdu, ¢i osoby, které neodpracovaly zadnou ¢asovou jednot-
ku, ale maji uzavien smluvni vztah se zaméstnavatelem. Nezaméstnanymi jsou lidé, ktefti
Vv konkrétnim obdobi nic neodpracovali, nemaji tak narok na mzdu, préci si aktivné nehledaji
a nemaji smluvenou praci, do které by mohli do dvou tydnti nastoupit. Za neaktivni osoby

povazuje ty, kteti fikaji, ze pracovat cht¢ji, ale nepracuji a nejsou aktivni v hledani prace.

CADOVA a PALECEK (2006, s. 55, 56) pracovni uplatnéni a s nim spojena spokojenost
pracovnikil je vdzana na riizna Zivotni obdobi a situace, které v soucasnosti jednotlivi pracov-
nici prozivaji. Pracovnici se odlisuji svym zebtickem hodnot, n¢ktefi pokladaji svoje zamést-
nani za posldni, jini nevahaji v pfipad¢ nabidky jiné prace a jdou za zkuSenostmi. Zména
zaméstnani je ovlivnéna nejen pracovnimi podminkami ale také hodnotovou orientaci
zaméstnancl. V pracovni oblasti se hodnoty vazi piedevS§im k pracovnim podminkam,
vyznamu prace pro spolecnost, jejimu obsahu, také spokojenosti v zaméstnani, kultute orga-
nizace ale 1 vzajemnym vztahim na pracovisti. Odména za vykonanou préci zlstdva v nasi
spolecnosti stale prioritnim motivem pro zménu zaméstnani spolecné se vzdalenosti mista

vykonu prace od bydlisté pracovnika.

BROZOVA (2012, s. 201) popisuje migraci na trhu prace jako piesouvani osob v ramci
uzemi s cilem setrvat déle na konkrétnim misté. Uvedeny pohyb v ramci regiont jednoho
statu je nazvan interregionalnim, naopak o internacionalnim hovofime u pfesunli mezi staty,
méné Castymi jsou pohyby mezi kontinenty tedy interkontinentalni. Pfi¢inou migrace mohou
byt ekonomické, politické, kulturni, demografické, socialni 1 dalsi divody. Stéhovani pracov-
nikil za praci do jinych zemi v ramci kontinentu je ¢asto vidanym jevem, motivem k jednani
muze byt atraktivita zemé, kvalitni Zivotni podminky, vysoka Grovenh mezd, pracovnich piile-
zitosti 1 leps$i zivotni prostiedi. Takovou formou je i tzv. unik mozkd, kdy se vysoce kvalifi-
kovani pracovnici sté¢huji do sousednich zemi, kde maji vice ptilezitosti a jejich kvalifikace
a uroveii je podstatné vice finanéné ohodnocena. Poloha CR, fungujici mezinarodni obchod
a ptiznivé podminky statu vedou zahrani¢ni podnikatele k budovéani svych firem na naSem
uzemi. S tim také souvisi nové pracovni piilezitosti pro pracovniky a velky konkurencni boj
V oblasti zamé&stnavani. Gerber (2018, s. 6) hovoii vyvozu a dovozu zbozi a sluzeb, jako uka-
zateld ekonomické integrace. Vzhledem ke vzdjemné ekonomické zavislosti statli by mél byt

pohyb prace pies hranice snazsi nez v minulosti. CAPRIO, BACCHETTA, BARTH a kolek-
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tiv (2013, s. 61) hovoti o sméfovani pracovnikl s nizkym stupném vzdé€lani a nedostate¢nymi
odbornymi zkusenostmi K ekonomické jistot¢ a bezpeci, to spatiuji pravé v zahrani¢nich fir-
mach s dobrou povésti a nabidkou zaméstnaneckych jistot. Uvedené firmy se nejcastéji zaby-
vaji vyrobni ¢innosti pii sménném provozu. KOFRONOVA a SIMOVA (2007, s. 26) vyme-
zuji flexibilitu zaméstnanosti v regionech jako: ,,Schopnost jednotlivce prizpiisobit se ménicim
se pozadavkiim a podminkam v ruznych oblastech Zivota. Z ekonomického hlediska je diileZita
schopnost prizpiisobit se novym pozadavkum trhu prace. Flexibilita je ovlivnéna na jedné
strané postoji a vzdelanim jednotlivcii, na druhé strané systéemovym prostiedim upravujicim

pracovné pravni vztahy.

Fluktuace pracovnikl v socidlnich sluzbach je v soucasné dob¢ diskutovanou problematikou.
Udrzeni pracovnikt a jejich motivace vedou ke stabilizaci organizace a Gizce navazuji na kva-
litu poskytovanych sluzeb. ZUFAN, HAN a KLIMOVA (2013, s. 33) k problematice uvadi:
»Mira odchodii pracovnikii z organizace md vyznamny viiv na dalsi rozvoj a konkurence-
schopnost podniku jako celku. Jednim z cilii Fizeni je tedy zaméstnavat kvalitni, rozvijejici
se a stabilni personal. Plany stabilizace pracovnikii jsou plany, jejichz cilem je v urcitéem
casovém obdobi vytvorit takové podminky v podniku, Které zpiisobi pokles hodnoty miry
odchodu pracovniku z podniku a zvysi tak hodnotu indexu stability pracovnikii. Vytvoreni
téchto podminek miZe mimo jiné znamenat zavedeni novych nebo uprav stavajicich systémii,
procesi a ndstrojii rizeni. Miize se dotykat také fyzickych podminek prdce, pouzivanych tech-

nologii apod.”.

CASTORAL (2013, s. 217) povazuje za nutné odhalit pfi¢inu vzniku fluktuace a na tomto
zakladg tesit napravu a to vzhledem k nasledkiim, které ¢asté odchody pro organizaci zname-
naji. D¢Eli tak pfi¢iny na objektivni a subjektivni. Za objektivni pfi¢iny povazuje politickou,
ekonomickou, socidlni, pravni ¢i organizacni problematiku. Kdezto jako subjektivni uvadi
konflikty, neshody nebo rozpory s vedoucimi pracovniky nebo spolupracovniky, dale se jedna
o interni nespokojenost a postupném odlucovani od hlavnich myslenek organizace. Motivem
zmény zaméstnani mohou byt dle BLAZKA (2014, s. 171) podminky, ve kterych je prace
vykonavana. Materialni a technické vybaveni pracovisté, budova, Kultura i prostredi tvori
spolecné materialni oblast. Naopak spole¢enské podminky jsou tvofeny vzdjemnymi vztahy
mezi pracovniky v ramci jednotlivych oddéleni ¢i useku ale i v celé organizaci. Rozhodujicim
faktorem je také fyzickd a psychickd naro¢nost prace, ji postaveni ve spolecnosti i moznost

seberealizace.
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3.2 Soucasna situace na trhu prace

Ceska republika se potyka sneobvykle nizkou nezaméstnanosti, ktera vdé&i vytvafeni
volnych pracovnich mist v odvétvi primyslu a sluzeb diky ekonomického ristu a také zmé-
nou piistupu spotiebitelil. Piedni pti¢ky v nejniz§i nezaméstnanosti obsadila CR také po pied-
pokladaném ukonceni sezonnich praci ale ani absolventi se nyni nepotykaji s potizi nalézt

po ukonceni studia uplatnéni.

Vyzkumu miry zaméstnanosti vénuje pozornost Cesky statisticky ufad, ktery piinasi pribézné
zpravy o postupném vyvoji trhu a snizovani miry nezaméstnanosti tika: ,,Celkovd zaméstna-
nost se ve 4. ctvrtleti 2017 mezirocné zvysila o 75,3 tisic osob a dosdhla 5 262,7 tisic.
To je nejvyssi hodnota od vzniku samostatné CR. Mira nezaméstnanosti ve vékové skupiné
15-64letych cinila 74,3%. Pocet nezaméstnanych osob podle metodiky ILO se mezirocné snizil
0 63,1 tisic. Obecnd mira nezaméstnanosti 15-64letych mezirocné klesla proti 4. ctvrtleti 2016
o 1,2 procentniho bodu na 2,4%.“ (Analyza dalSiho profesniho vzdélavani v Pardubickém

kraji 2007, s. 38).

Miru nezaméstnanosti ovliviiuji osoby neaktivni, které nemaji zajem vykonavat praci, aktivné
si ji tak nehledaji a nespliiuji podminky pro nezaméstnané. Ufady prace nabizeji osobam
bez pozadovaného vzdélani moznost zmény nebo doplnéni kvalifikace prostiednictvim rekva-
lifika¢nich kurzd, které patii do oblasti vzdélavani. Rekvalifikace je nastrojem aktivni politiky
zamg&stnanosti. Zménou ¢i doplnénim kvalifikace dochéazi ke zlepSovani kvalifika¢ni Grovné
pracovnikl dle pozadavku trhu prace. Jde o poskytovani poradenstvi a rekvalifika¢nich kurzt
za podpory evropskych a statnich dotaci. Rekvalifikaci je moZzné poskytnout lidem evidova-
nym na ufadu prace, osobam ohrozenym ztratou zameéstnani, pracovnikiim, jejichz kvalifikace
neni na trhu prace zddana, matkam na rodi¢ovské dovolené, které se maji vracet na trh prace,
osobam které chtéji svoji profesi zménit €1 pracovnici s potiebou udrzZet si soucasné pracovni

misto a reaguji tak na zménu zakonnych pozadavk k jejich pracovnimu mistu.

»~Problematika dalsiho profesniho vzdelavani, tedy vzdélavani jiz dospélych osob s potiebou
ziskat ¢i doplnit si vzdelani se stava stdale naléhavéjsi. V Evropé i u nds starne populace,
prodluzuje se délka lidského Zivota, sniZuje se pocet mladych lidi. To ma dopad na zvysovani
vekoveé hranice odchodu do diichodu, nizsi penze, rozsireni placenych zdravotnickych sluzeb.
Pracovni délka Zivota jednotlivce roste, dnes miize clovek byt v produktivnim veku az 50 let.

Na druhé strané Zivotnost organizaci, firem — tedy zaméstnavateli je v pruméru nizsi,
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je maloktera instituce existuje déle nez 30 let. Témer kazdého tedy ceka behem svého pracov-
niho Zivota zména. S tim uzce souvisi potreba a rozvoj dalsiho vzdélavani lidi stiedniho véku
a nutnost adaptability osob na zménu situace na trhu prdce.”“ (Analyza dal§iho profesniho

vzdélavani v Pardubickém kraji 2007, s. 38, 50).

3.3 Zaméstnanost v Pardubickém kraji

K zijmu o pracovni mista VACULIK (2007, s. 63) tika: ,.Z hlediska struktury volnych
pracovnich mist evidovanych urady prace prevazuji mista urcena pro délnické profese,
zejména kvalifikované remesliniky tvorici polovinu mist a nekvalifikované a pomocné pracovni
sily. Priblizne 1/5 mist je urcena pro administrativni, technické, zdravotnické, pedagogické
pracovniky.“ KOFRONOVA a SIMOVA (2007, s. 31) se vénuji srovnani nabidky pracovnich
mist a arovni lidskych zdrojii mezi kraji. V krajich, které jsou zaméfeny primarné¢ na zvyso-
vani arovné vzdélavani a ve kterych jsou soustiedény vysoké skoly, maji vy$s$i miru kvalifi-
kovanych pracovnich sil nez v krajich zamétenych na zpracovatelsky primysl. Takové kraje
maji vyrazné vyssi zaméestnanost v oblasti stfedné technologicky naro¢nych odvétvi, zatimco
ve vysoce technologicky ndro¢nych odvétvich neni zaméstnanost vyrazna. Prace na jejim

rozvoji by tak znamenala pro obyvatele Pardubického kraje nabidku pracovnich ptilezitosti

a prichod vysoce kvalifikovanych pracovnika.

Zamé&stnanost v Pardubickém kraji je v ramci krajské politiky zdsadnim bodem. Studie vypra-
covana s podporou evropskych fondd, o které hovoii VACULIK (2007, s. 79, 80) zaméfena
na rozvoj zamdstnanosti a dalsi profesni vzdélavani, vypracované Utadem prace spoletnd
s krajskym ufadem Pardubického kraje. Hlavni zaméfeni mél projekt na provadéni politiky
zamg&stnanosti s cilem dosaZeni plné zaméstnanosti, zvySovani kvality a vykonnosti. Cile
¢innosti sméfovaly také na zvySeni atraktivity prace pro zdravé ale i zdravotné omezenych
osob, motivovat pasivni nezaméstnané osoby, podporovat flexibilitu v rdmci zaméstnanosti
ale soucasné posilit zadruky. Vyznamné se také pozornost zameétila na oblast odménovani
pracovnikil, zvySeni Grovné pracovnich podminek i zvySovani vkladi do lidského kapitélu.
V neposledni fadé byl zdjem sméfovan ke vzdélavani a profesiondlni pfipravé na pozadavky
trhu. Kraje v ramci planovani rozvoje vyhotovuji Strategii rozvoje kraje a Program rozvoje
uzemniho obvodu kraje, jde o dokumenty ptiblizujici strategické cile a konkrétni vymezeni
aktivit v ramci rozvoje. Uéastniky planovani jsou samospravné organy, koordina¢ni a poradni

slozky, agentury pro rozvoj, zastoupen je také soukromy sektor, nestatni neziskové organiza-
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ce, organy vetejn¢ho sektoru i agentury pro rozvoj. Vzhledem k otevienosti kraje k inovacim
a rozvoji v oblasti zaméstnanosti dochazi v pribéhu ¢asu ke snizovani nezaméstnanosti zapii-
¢inéné postupnym poklesem zemédélské ¢innosti na jeho tzemi. Vzrust zaméstnanosti souvi-
sel se zajmem vlastnikid firem z odvétvi elektrotechniky, obchodu, strojirenstvi, sluzeb, soci-

alni a zdravotni oblasti a stavebnictvi, o provozovani ¢innosti na Gizemi kraje.

Pardubice

Usti nad Orlici

Chrudim

Struktura odvétvi

B zEveoELsTYI
I POTRAVINARSKY PRUMYSL
[ TEXTILNI PRUMYSL

I cHEMICKY PRUMYSL

[ ] vWROBAPRYZ. A PLASTOVYCH VYROBKU
[ ] ELEKTROTECHNIKA

[T77] vROBA DOPRAVNICH PROSTREDKU
I VYROBA NABYTKU, OST. ZPRAC. PRUMYSL
I ENERGETIKA, PLYNARENSTVI, VODA
[ stavesnicTvi

[] oBcHODA SLUZBY

[T7] DoPRAVA A SKLADOVANI

B s7ROUIRENSTVI

[ ] osTatni

Svitavy

Obrazek 6: RozloZeni jednotlivych typa odvétvi v okresech Pardubického kraje (zdroj: MPSV,
UP CR, CSU).

SHRNUTI

Zaméstnavani pracovnikl v oblasti socialnich sluzeb neni jednoduché, finan¢ni situace mnoh-
dy nuti pracovniky zménit zaméstnani a odejit za praci do vzdalenéjSich mést. O migraci
na trhu prace ve spojitosti s motivaci pro vykon prace jsme se zminili vySe. Trh prace reaguje
na ekonomickou situaci statu a jednotliva tizemi republiky jsou tak jejim plsobenim ovlivné-
na Vv pozitivnim nebo negativnim sméru. Zminili jsme se také o aktudlni situaci na uzemi

Pardubického kraje.
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4 PARDUBICKY KRAJ

,Cesky statisticky tirad provadi od prosince 1992 Vybérové Setieni pracovnich sil, které
probihd nepretrzité na vizemi celé Ceské republiky. Hlavnim cilem VSPS je ziskdni pravidel-
nych informaci o situaci na trhu prace, umoznujicich jeji analyzu a z ruznych hledisek, zejmé-
na ekonomickych, socialnich, demografickych atd. Obsahem a cilem VSPS je kvalifikované
odhadnout vysi zaméstnanosti v organizacich a firmdch vietné samostatné cinnosti osob
podnikajicich podle Zivnostenského zdakona a dalsSich pravnich norem. Vybérové Setreni
pracovnich sil poskytuje kontinualni udaje o celkové zaméstnanosti a nezaméstnanosti spolu
S udaji o ekonomicky neaktivnim obyvatelstvu. Umoznuje kvantifikovat vysi a strukturu dispo-
nibilni pracovni sily z hlediska soucasného stavu a moznosti dalsiho vyvoje.* (Trh prace 2013

v Pardubickém kraji, 2013, s. 2-20).

Trh prace je délen na tii sektory, primarni, sekundarni a terciarni. Posledni z déleni tedy terci-
arni sektor tvofi sluzby. V Pardubickém kraji se postupem casu zaméstnanost ve sluzbach
zvySuje, prevlada vSak zaméstnanost Zen, muzi se zabyvaji praci v primyslu a Stavebnictvi.
V celorepublikovém srovnani zaméstnanosti osob ve véku 55-64 let se Pardubicky kraj umis-
til na stfednich pfickach, zaméstnani maji v tomto véku moznost najit spise muzi. Podil
nezaméstnanych v roce 2013 byl siln€é ovlivnén demografickou strukturou i ekonomickym
vyvojem CR a samotnym krajem. Zaméstnanost dosahla 60%, s vy$§im podilem muzi nez
Zen. Neaktivni obyvatelstvo je tvofeno osobami ve starobnim ¢i invalidnim diichodu, studenti
nebo lidé pecCujici o domacnost a déti. Postupné sledovani vyvoje zameéstnanosti piinasi
informaci 0 postupném vzestupu zaméstnanosti v kraji do roku 2008, kdy dosahl rekordnich
hranic, vlivem ekonomické krize po roce 2008 doslo k velkému nariistu nezamé&stnanosti
a postupem vyvoje ekonomiky doSlo k mirnému zvySeni. V roce 2013 m¢l tento kraj patou
nejvyssi nezaméstnanost v CR. Pfi mezinarodnim srovnani v ramci EU dochazi ke zvySovani
vzdélanosti ceského obyvatelstva, kterd zaméstnanost taktéz ovliviiuje a dosahuje tak mirné
nadprimérné trovné oproti dalSim ¢lenskym statim (Trh prace 2013 v Pardubickém kraji,

2013, s. 2-20).

Cesky systém pracovnépravnich vztaht umoziuje praci na méné nez 40 hodin tydné, jedna
se o tzv. zkracené pracovni Uivazky. Celorepublikové vSak na zkraceny uvazek pracuje velmi
malo zaméstnanci. U Zen jsou hlavnim divodem kratSiho pracovniho uvazku zdravotni

divody, netispéch pfi nalezeni prace na plny uvazek, péce o dit€ nebo Clena rodiny, profesni
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vzdélavani, skolni vzdelavani ¢i dalsi vazné osobni nebo rodinné divody. Divody muzi jsou

pfedevsim zdravotni, nemoznost najit si praci na plny tivazek nebo vzdélavani.

HASPAROVA, JACOVA, SYROVATKOVA (2009, s. 21-25) hovoii o raznych zptisobech
déleni izemi naS$i republiky, jednim z ¢lenéni je dle jednotek NUTS v ramci déleni EU.
Myslenkou je klasifikace dle po¢tu obyvatel, polohy a rozlohy. Jednotlivé kraje se odlisuji
ptirodnimi, demografickymi, klimatickymi, ekonomickymi faktory, hustotou osidleni, mobili-
tou pracovni sily, politickym zamétenim, infrastrukturou i 1zemnim uspotfaddnim. V prabéhu
Casu pusobenim ekonomiky dochazi ke zménam také v oblasti pracovnich piilezitosti. Rozvoj
uzemi, mobilizace pracovni sily a zajem pracovniki, je také spojen s mnoha dalSimi faktory,
jako jsou materidlni a socialni podminky, regiondlni vybavenost, infrastruktura, dostupnost
predskolnich a Skolskych zatizeni, zdravotni a socidlni péce, uroven kulturniho a sportovniho
vyziti 1 kvalita bydleni. Podnikatelské subjekty pfichazejici na uzemi kraje zvySuji poptavku
po zbozi a sluzbach. Zakon o vytvofeni vysSSich izemnich samospravnych celki a o zméné

Gstavniho zakona a Ustava Ceské republiky, vymezuje déleni uzemnich samospravnych

celkl:
e Hlavni mésto Praha e Kralovéhradecky
e StredoCesky kraj e Pardubicky
e Jihocesky kraj e Kiraj Vyso€ina
e Plzensky e Jihomoravsky
e Karlovarsky e Olomoucky
o Ustecky e Moravskoslezsky
e Liberecky e Zlinsky

STEJSKAL (2011, s. 26) hovoii o konkurence schopnosti regioni: ,,ZvysSovadni konkurence-
schopnosti regionii je jednim z cilii regiondlni politiky jak CR, tak EU. Dilezité pro zvyseni
konkurenceschopnosti je identifikace potencialnich nebo existujicich zakladii konkurencnich
vwhody regionu. Ceskd republika jako maly stat ve stiedni Evropé a ¢len EU dlouhodobé
usiluje o to stat se vykonnou ekonomikou, ktera bude zalozena na znalostech, bude vytvaret
vysokou pridanou hodnotu a kvalitni podnikatelské prostredi, v néemz budou fungovat konku-

renceschopné firmy zapojené do globalnich hodnotovych retézcu. *
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K faktorim rozvoje HASPAROVA, JACOVA, SYROVATKOVA (2009, s. 24) fikaji:
K dalsim faktoriim, které ovliviuji kvalitu podnikatelského prostredi, Ize napr. priradit faktor
celkove nabidky pracovni sil, ktery predstavuje pocet ekonomicky aktivnich obyvatel Zijicich
V daném regionu. S nabidkou pracovni sily souvisi i otdzka kvality a ceny pracovni sily. Kvali-
ta pracovni sily se odviji od dosazeného vzdeélani a prestavuje vyznamny potencidl rozvoje
obci, mest a regionu. Jako dalsi lze uvést faktor obchodnich moznosti, ktery v sobé zahrnuje
pritomnost velkych domacich i zahranicnich firem v daném regionu. Pritomnost téchto firem
mad pro dany region nejenom kladny dopad, kdy tyto firmy nabizeji mozZnost zaméstnani,
vyrobni, technologickou a obchodni kooperaci ¢i spolupraci. V pripade ekonomickych potizi
Ci zaniku takovéto velké firmy dochazi k velmi negativnimu dopadu do ekonomického i socidl-

niho vyvoje daného regionu.*

STEJSKAL (2011, s. 13) pohlizi na rozvoj jednotlivych regiond republiky jako na jeden
Z hlavnich cilt regionalni politiky spadajici do gesce Ministerstva pro mistni rozvoj. Zamérem
kraju je prace na rozvoji svého tizemi, vymezeni silnych stranek, socialnich a ekonomickych
moznosti. Jde tak o ¢innost zastupcti statni spravy a samospravy smétovanou k hospodarskeé-
mu rozvoji a vyss§i Zivotni urovni osob Zijicich na uzemi kraje prostfednictvim regionalni poli-
tiky. Regionem se mysli ohrani¢ené izemi s vlastni infrastrukturou, ptirodnimi, zivotnimi,

socidlnimi, ekonomickymi podminkami a obyvatelstvem.
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4.1 Demografie

Pardubicky kraj se rozklada ve vychodni ¢asti Cech, na severovychodg kraje se nachazi hrani-
ce s Polskem. Stfedni a zépadni ¢ast tvofi trodnd Polabska nizina, dale je bohaté¢ lemovan
Zd4rskymi vrchy a Zeleznymi horami ale i Orlickymi horami, na tzemi hor se také nachéazi
chranéné krajinné oblasti. Kralicky snéznik je nevyssim bodem kraje s nadmotskou vyskou
zivotniho prostiedi diky vysoké pramyslové zatézi, hustoté osidleni, rozsahlym dopravim

uzliim, energetice a chemickému primyslu.

Naopak jde ale o kraj s velkou zasobou vodniho hospodafstvi, k nejvyznamnéjsim vodnim
plocham patii pfehrada Se¢, Pastviny a Bohdane¢sky rybnik. Jeho izemi je tvofeno 4 519 km?
a sklada se z okresu Pardubice, Chrudim, Svitavy a Usti nad Orlici. Kraji v jeho t&sné blizkos-
ti jsou Kralovéhradecky, Stfedocesky, Jihomoravsky, Olomoucky a kraj Vysocina. Pardubic-
ky kraj je primyslové-zemédélskym krajem, s vétSinou firem zamétenych na oblast chemie,
strojirenstvi, elektrotechniky a pramyslu. V kraji se nachazi 32 mést a 452 obci, hustota
obyvatelstva ¢ini 114,4 osob na km? drzi se tak na paté nejvyssi pozici ze vSech 14 kraju.
Me¢ésto Pardubice obyva 17,4% vsech obyvatel kraje. K turisticky zajimavym patii hrad
Svojanov, zamek Slatinany, Muzeum loutkafskych kultur v Chrudimi, stejné tak jako je laka-
vou pamatkou Pardubicky zamek. Zamek v Litomysli stejné tak jako hrad Svojanov se pysni

zépisem do seznamu paméatek UNESCO (CSU, 2018-01-20).

K rozloze BARTOS a SEBEK (2004, s. 6) uvadgji, ze Pardubicky kraj tvofi pouze necelych
6% uzemi naSeho statu ale 1 pfesto se jedna o pomérné husté zalidnény a pomérné geograficky
zajimavy. Je tak krajem nabizejicim velmi pfiznivé kulturni, sportovni i pfirodni podminky
a soucasné smétujicim svoji politikou k rozvoji socidlni oblasti. Na izemi Pardubického kraje
Zije 516 329 obyvatel a postupné se pocet zvysuje, coz je vnimano jako problematické vzhle-
tura, vzdelavani, atd.). Nejvice obydlenym uzemim je oblast Pardubicka a Chrudimska, nao-
pak nejmensi zajem je obyvat horské oblasti. Obyvatelstvo Pardubického kraje se stejné
jako kraje ostatni potyka s nizkou porodnosti a starnutim obyvatelstva, nadéje doziti u muzi,
je stanovena na 74,2 let a u Zen na 80,0 let. Progndza povinnosti budovani a rozsifovani sité
svého bydlisté, soucasné osoby z Pardubického kraje hledaji pracovni uplatnéni v sousednim

Kralovéhradeckém kraji. Vlivem ptichodu zahrani¢nich investori, zlepSeni infrastruktury
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a rozvoji dopravniho systému postupné dochdzi k ubyvani zajmu o dojizdéni za praci mimo
Pardubicky kraj. Také vystavba bytll se vazala na izemi s vysokou mirou zaméstnanosti
v kraji. Pardubicky kraj, organizace ztizené krajem, obce, organizace ziizené obcemi a nestat-
ni neziskové organizace jsou ziizovateli socidlnich sluzeb pro osoby ocitajici Se V nepiiznivé
socialni situaci. Uskalim je nerovnomérné rozloZeni socidlnich sluzeb na izemi kraje a jejich
soustfedéni v oblasti mést Pardubice a Chrudim. Financovani probihd vicezdrojové, tedy
uhradou klientli za poskytnuté sluzby a z vetejnych rozpoctti v ramci dotacnich fizeni, coz
zpusobuje finan¢ni nejistotu poskytovatelii socialnich sluzeb, nizs§i mzdy ale i1 pietizenost
pracovnikl. (Program rozvoje Pardubického kraje, 2014, s. 10-19). Na zaklad¢ zajmu vnitro-
statnich i1 zahrani¢nich investort se zvySuje zajem o budovani primyslovych zén. Pardubicky
kraj se rozklada na vychodé Cech, je étvrtym nejmensim krajem republiky (Program rozvoje
Pardubického kraje, 2006, s. 8).

Pardubicky kraj vymezuje investice potfebné na financovani chodu organizaci dle jednotko-
vych vstupnich udaj, dale postupuje na zaklad¢ stanovenych priorit, vyvoje spolecnosti
a pfidruzuje k nim jednotlivé zdroje financovani. Metodika pro poskytovani ucelovych dotaci
na podporu socialnich sluzeb, hovoii o myslence Pardubického kraje pierozdélovat finanéni
prosttedky poskytovateliim socidlnich sluzeb na zaklad¢ priorit. Témito prioritami je mysleno
vylouc€eni stfetu zajmi, rovny pristup ke vSem poskytovatelim bez ohledu na pravni formu
a nediskriminujici a objektivizovany zptisob vypoétu dotaci. Uelem dotace je zafinancovani
béznych vydaji spojenych s poskytovanim socidlnich sluzeb v oblasti zdkladnich ¢innosti,
jedna se tedy o piispévek na provoz organizaci ziizenych Pardubickym krajem. Dotace ma
na Uzemi kraje a zamezit tak jejich socidlnimu vylou€eni. Podpora je zamétena prioritné
na sluzby zahrnuté do Sité socialnich sluZzeb v ramci Ak¢niho pldnu rozvoje socialnich sluzeb

kraje (Kritéria pro financovani socialnich sluzeb na rok 2018, 2017, s. 3).

Domovy pro osoby se zdravotnim postizenim v Pardubickém kraji na zakladé Zadosti
v Programu 4, podavaji zfizovateli zadost o pfispévek na provoz. Ptredpokladany objem
finan¢nich prostedkt je vycislen na 87 mil. K¢ z celkovych 680 mil. K¢ v rozpoctu (Vyhla-

Seni Programu podpory socialnich sluzeb v Pardubickém kraji na rok 2018, 2017, s. 1, 4).

Cilem Pardubického kraje je dle Programu rozvoje Pardubického kraje optimalizovat a stabi-
lizovat sit’" socialnich sluzeb s ohledem na potfeby obyvatel. V oblasti zaméstnanosti kraj

vynikd v zamé&stnavani v pramyslu, oproti tomu se sluzby potykaji s podprimérnou zamést-
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nanosti. S tim je spojen pribézny rozvoj prumyslového odvétvi, predevsim zaméstnavani
pracovnikll v oblasti strojirenstvi, elektrotechniky, elektroniky a chemické vyroby u ¢eskych
ale i zahrani¢nich firem. Zahraniéni investofi se soustied’uji v oblasti Pardubicka a Svitavska.
Nejvyznamngj$imi firmami jsou FOXCONN CZ, s. r. 0., AVX Czech Republic, lveco Czech
Republic, Synthesia Pardubice, Saint-Gobain Vertex, Rieter CZ, OEZ, KIEKERT-CS,
Panasonic Mobile & Automotive Systems, REHAU, Paramo, Eta ¢i Korado. Uvedené firmy
jsou soustiedény do oblasti mést Pardubice, Lanskroun, Vysoké Myto, Usti nad Orlici, Leto-
hrad, Pfelou¢, Moravské Tiebové a Ceské Tiebové. V kraji je cca 20 primyslovych zén,
ty vznikaji a dale se rozvijeji za finanéni podpory kraje, na mistech, ktera pozbyla své ptivod-
ni ekonomické vyuziti. Jsou tak pro socidlni sluzby zna¢nymi konkurenty v zaméstnavani

pracovnikda.

l&rlobﬁrsky‘

L!‘{f’

Obrazek 7: Mapa CR (zdroj: Utad prace CR, dostupné z: https://portal. mpsv.cz/upcr/kp).
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4.2 Moznosti zaméstnavatela

Zamgéstnavatelé se v prub¢hu doby potykaji se snizujicim se zdjmem o praci v socialnich
sluzbach. Divodem odchodu zaméstnanct byla stagnace platd, ktera se vyznamné projevila
v roce 2016 a 2017. Reakei na krizovou situaci zaméstnanosti v socialnich sluzbach byla ini-
ciativa nadfizeného organu, tedy Ministerstva prace a socialnich véci, které se rozhodlo radi-

kaln¢ zvysit platy v nékolika fazich.

Jak uvedl radni Ing. Sotola (2017, s. 11) v Pardubickém kraji je lidem v ramci sité socialnich
sluzeb poskytovana podpora prosttednictvim 135 poskytovateld socidlnich sluzeb, z nichz
je vétSina z neziskového sektoru a které poskytuji celkem 292 sociélnich sluzeb. Sdm Pardu-
bicky kraj ztizuje 9 ptispévkovych organizaci poskytujici sluzby lidem s mentalnim postize-
nim, dusevnim onemocnéni ale i seniorim a rodinam s détmi. Cilem je poskytovat sluzby
Vv blizkém okoli bydlisté, v rdmci projektu Transformace, jehoz cilem je zajisStovani primarné
komunitniho typu sluZeb. Problematikou socidlnich sluzeb je financovani, které omezuje
vznik sluzeb dle potfebnosti obCanli a soucasné se také kraj potyka s nezajmem o praci
ve sluzbach vzhledem ke Spatnému platovému ohodnoceni pracovnikii piimé péce ale i diky
nedostateénému spolecenskému ocenéni profese. Nové zaméstnance se namisto ptivodnich
nedafi pfijimat. Socialni sluzby se tak spole¢né s krajem snaZi komunikovat o moZnostech
zmén a nastaveni jasnych kritérii pro Cerpani financi a pfizniv€j$§im vyhledem do budoucna.
Kraj se vramci investiéniho programu pro poskytovatele a planu viceletého financovani
sluzeb z krajskych prostfedkti bude snazit nepfiznivé dopady eliminovat. ZlepSeni situace
chce dosahnout také prostfednictvim socidlniho podnikéni, od kterého oc¢ekava piinos financ-

nich prostredkd.

Ing. Daniela Luskova (2017, s. 10) k fluktuaci pracovnikd uvadi mimo finanéniho ohodnoceni
také oblast bezpecnosti prace, pracovniho kolektivu, kultury organizace, osobnimu vztahu
k cilové skupin¢ ale také osobnost nadfizeného, zpétna vazba na vlastni praci, postaveni
profese na spole¢enském ZebiiCku a moznost rozvoje. Bezpecnost prace je vyznamnym fakto-
rem, na zaklad¢ kterého mize zaméstnanec zvazovat setrvani v organizaci vzhledem k povaze
prace. Rizikové prostiedi, psychickd a fyzickd naro¢nost prace ptispiva k demotivaci. Stejné
tak jako pracovni kolektiv muze byt motivem pro setrvani v organizaci piedevsim proto,
ze v ptipadé dobrych vtahi je sdileni narocného prostredi snadnéji zvladnutelné. Problematika
vtahi v kolektivu je podpofena faktem, ze muzi o pracovni pozice v socidlnich sluzbach neje-

vi zdjem, kolektivy jsou tedy zpravidla tvofeny pouze Zenami. Déle je velmi podstatnou
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oblasti vztah organizace ke svym pracovnikiim, stejné tak jako vzdjemna komunikace
a chovani v ramci celé organizacni struktury. Motivace pracovnikli ze strany ptimych nadifi-
zenych se stala taktéZ velmi podstatnym motiva¢nim faktorem, spole¢né s uspokojivym poci-
tem z dobfe vykonané prace a pozitivni zpétnou vazbou klientt sluzby. Fluktuaci je tak moz-
né do jist¢ miry ovlivnit zajimavou nabidkou vzdélavani i stdzi, ptilezitosti k osobnimu
rozvoji nebo moznosti kariérniho postupu. Platové a mzdové poméry zaméstnanci v social-
nich sluzbach nebyly dlouhodobé feseny a V pribéhu ¢asu dochazelo k jejich poklesu.
Na zdkladé¢ nedostatecného finan¢niho ohodnoceni, odchazeli zameéstnanci pracovat
do obchodnich fetézci, které jim mnohdy nabizely velmi vyhodné ndstupni a platové
podminky. Zamezit odlivu pracovnikti se snazi Ministerstvo prace a socialnich véci prostied-
nictvim navyseni jiz velmi podfinancovanych socialnich sluzeb. Vyznamné zmény byly zave-
deny splatnosti od 1. 7. 2017, kdy doslo ke zvySeni platovych tarifi a zakladni mzdy,
pracovnikim tak vzrostl plat 0 9%. K dal§imu vyznamnému navysSeni pfisp€la zména ovliviiu-
jici pracovniky v socidlnich sluzbach nebo socidlni pracovniky v zafizeni socidlnich sluzeb
ale i poskytovatele socialnich sluzeb, ktefi vykonavaji ¢innost v socialnich sluzbach nebo
podle zvlastnich pravnich pfedpisti pfi pomoci v hmotné nouzi, v socialné-pravni ochrané
déti, ve Skole a Skolském zafizeni, ve véznici, v zafizeni pro zajiSténi cizincl a v azylovém
zatizeni, nebo socidlnim pracovnikem u poskytovatele zdravotnich sluzeb, tito zaméstnan-
ci dosahli dalsiho zvySeni platového tarifu o zhruba 23,5 % (Zmény v odménovani

Vv socialnich sluzbach a ve zdravotnictvi od 1. ¢ervence 2017, ©2012, [cit. 2018-01-02]).

ZAVER

V rdmci komplexnosti jsme se zaméfili na Pardubicky kraj a jeho demografické informace
a dale na oblast zaméstnanosti, kterd se postupem ¢asu ocitla v oblasti poskytovani socialnich
sluzeb ve velmi negativni situaci a byla feSena vyznamnym krokem nadfizenych organa.
Piijetim zmén doSlo k eliminaci odchodu dalSich pracovnikli do firem v ziskovém sektoru.
Zamgéstnavatelé se mohou podilet na snizovani odchodu pracovnikli poskytovanim benefiti,
zachovanim dobrého jména organizace, kulturou organizace a finan¢ni i nefinan¢ni motivaci
pracovnikl. Vyznamnym tématem pii Gvahach o feSeni krizové situace, kterd se ocekéavala,
byla myslenka zaméstndvani zahrani¢nich pracovnika ptipadné snizovani naroki na vzdélani
a odborné pozadavky uchazecu. K takovému feSeni ale nebylo vlivem v€asného zasahu kom-

petentnich organti tfeba pfikrocit.
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5 VYZKUM

Vyzkumné Setfeni se zamétuje na pracovniky pobytovych socidlnich sluzeb Domova pro
osoby se zdravotnim postizenim v Pardubickém kraji, ktefi se podili na ptimé praci s Klienty
této sluzby. Na zdklad¢ potieby komplexniho zkoumdani problematiky je sbér dat feSen
kombinaci dotaznikového Setfeni, které je dale doplnéno rozhovory s fediteli socialnich

sluzeb, jejich zastupci, ptipadné s poveérenymi pracovniky.

5.1 Cile a vyzkumné otazky

Empiricky vyzkum v ramci diplomové prace je zaméten na problematiku rostouci fluktuace
pracovnikl pobytovych socidlnich sluzeb, bez kterych neni mozné zajistit poskytovani dosta-

te¢né odborné a kvalitni péce.

Hlavnim vyzkumnym cilem je analyzovat strategie zaméstnavatell, vedouci k eliminaci

fluktuace zaméstnanci cilové skupiny.
Dil¢i cile:

o zkoumat zpiisoby motivace pracovniki
Vyzkumné otazky:

e Jakou strategii voli organizace pro ziskavani novych zaméstnanct?

e Umoznuje organizace zaméstnancum piileZitosti k seberealizaci?

e Jak hodnoti pracovnici a feditelé supervizi? VyuZivaji ji pracovnici a je pro né
pfinosna?

e Mohou si zamé&stnanci vybirat Skoleni, kterého se chtéji zacastnit?

e Je finan¢ni odménovani pro zaméstnance dostate¢né motivujici?

e Jakym zpisobem jsou pracovnici odménovani za praci navic?

e Jakym zpusobem jsou pracovnici chvaleni?

e Co pocit'uji pracovnici pii hodnoceni?

o postoj pracovnikii k prdci v organizaci a jejich spokojenost
e Jak posuzuji sami pracovnici naro¢nost prace?
e Jsou pracovnici v pracovnim kolektivu spokojeni?

e Jaké zaméstnanecké vyhody pracovnici v organizaci Cerpaji?
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e Vyskytuji se na pracovisti konflikty?
e Mohou se na sebe pracovnici navzajem obratit se zadosti o radu?
e Bavi a obohacuje tato prace pracovniky?

e Jsou pracovnici se svym platem spokojeni?

o analyzovat dopady nedostatku pracovnikit na organizaci.

e Které pracovni pozice trpi nedostatkem pracovniki nejvice?

e Jak je postupovan pfii feSeni nedostatku zaméstnanca?

e Dotyka se nedostatek pracovniki néjakym zptisobem pracovnich tymu ¢i struktury
organizace?

e Jsou pfi nedostatku pracovnikil ostatni zaméstnanci vice zatéZovani?

e Jak nedostatek pracovnikil ovliviiuje vedouci Gsek?
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5.2 Metodologie, organizace vyzkumu a cilova skupina

Vyzkum, jeho ptipravu a provedeni vnima SVARICEK A SEDOVA (2014, s. 12) jako velmi
zasadni pro ziskani validnich dat. Teoretické a metodologické piipravy vyzkumnikl stejné
tak jako ujasnéni zvoleného piistupu obohacuje vyslednou praci. V pribéhu ¢asu dochazelo
k prohloubeni a ustaleni teoretickych vychodisek obou piistupti, které se staly vyznamnymi
konkurenty, vzhledem K jejich odli$nosti a upotiebitelnosti v8ak nejsou rivaly. Prostiednic-
tvim silnych a slabych stranek kazdého pftistupu a jejich kombinaci je mozné dosdhnout
ziskani vyznamnych dat. MIOVSKY (2006, s. 19, 22) vidi piinos kombinace piistupti piede-
v§im v moznosti vyuziti riznych postupil, rozvoji ¢i obohaceni schopnosti poznéni a moznos-
tech zkoumani vnitini i vné&jsi reality ¢loveka. Zakladni odliSnosti vnima piedevsim v oblasti
postoje vyzkumnika ¢i uplatnéni principi poznavani. Kvantitativni ptistup je charakteristicky
vysokou strukturaci a ptesnosti potfadi postupii, maximalizaci nezavislosti vyzkumnika, poza-
davkem na nezatizenost predsudky, opakovatelnosti a ovéfenim ziskanych vysledka prostied-
nictvim opakovéni vyzkumu jinou osobou. Kvalitativni pfistup se naopak vyznacuje volnosti
a moznosti zmén v pribéhu vyzkumu, stejné tak jako nizkou strukturaci, otevienosti pohledu
vyzkumnika a jeho osobni ucasti na celém procesu. Vyhodou je ziskani obsahlych a kvalit-

nich dat pfi procesu, ktery je vyjimecny a neopakovatelny.

K jedné z vyzkumnych metod MATOUSEK (2007, s. 162) tika: ,.Kvalitativni vyzkumné
metody si V poslednich desetiletich ziskavaji stdle vice priznivcii mezi vyzkumniky a stale vice
respektu mezi vSemi, kdo potiebuji posuzovat poskytovani socialnich sluzeb komplexné. Kvali-
tativni pristup se vyznacuje tim, zZe vyzkumnik vstupuje do procesu zkoumani jako lidska
bytost, ktera miize reagovat na vsechny mozné aspekty situace, i na takové, o nichz se predem
nepredpokladalo, ze mohou byt vyznamné.* DISMAN (2000, s. 287) dodava: ,,Kvalitativni
vyzkum pouziva induktivni logiku. Na zacatku vyzkumného procesu je pozorovani, sber dat.
Pak vyzkumnik patra po pravidelnostech existujicich v techto datech, po jejich vyznamu,
formuluje predbezné zavery a vystupem mohou byt nove formulované hypotézy nebo nova

teorie.

GAVORA (2000, s. 31, 32) specifikuje kvantitativni metodu jako vyzkum opieny o Ciselné
udaje, ktery pracuje s Castosti vyskytu konkrétnich jevi, jejich rozsahem, mirou ¢i mnoz-
stvim. Vyhodnocovani se opird o matematické a statistické metody a vyjadieni zjiSt€nych
vysledkl v ¢islech. Vyzkumnik se snazi drZet si odstup od zkoumanych jevi, nesetkava se se

zkoumanymi osobami, zaméiuje se na tfidéni ziskanych udaji z dotaznikového Setfeni,
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vysvétleni ditvodu jejich existence nebo zmén. Vysledky vyzkumu jsou zpravidla zobeciiova-
ny na celou populaci. Jeho vyznamem a cilem je ovétovat jiz popsané pedagogické teorie

o zkoumaném jevu, které v zavéru potvrzuje nebo vyvraci.

DISMAN (2000, s. 287) se taktéz zabyva specifikaci obou druhit vyzkumu. Kvantitativni sbér
dat popisuje jako proces, kdy ziskdvame omezeny rozsah informaci od mnoha lidi, které jsou
nasledné uzity k testovani hypotéz. Slabou stranku vnimd v silné standardizaci a redukci
informaci, kdy je respondent omezen vybérem moznych odpovédi, nema tak moznost sdélit

vlastni myslenku ¢i nazor.

HENDL (2016, s. 42-45) oznacuje kvantitativni pfistup jako moznost zkoumat jevy prostied-
nictvim méfeni a pfedpovédi za pomoci strukturovanych dotaznikli, sledovani nebo testt
u velkého poctu zkoumanych osob. Charakteristikou kvalitativniho vyzkumu je nutnost
stanovit si téma jiz na pocatku celého procesu, stejné tak je tieba ur€it si vyzkumné otazky,
které mohou byt v pribéhu dopliiovany nebo upravovany, vyznacuje se tedy vyssi flexibili-
tou. Cilem vyzkumnika je pohyb v terénu, kde se setkava s lidmi. Sbér dat a vyzkumny proces
vyhodnoceni se rozhoduje o dal$im procesu, v zadvéru svoji prace miiZe navrhnout teorii

0 pozorovaném jevu.

MIOVSKY (2006, s. 15) vnimé rozdilnost piistupt z pohledu interpretace dat. Vyhodnocova-
ni vramci kvantitativniho vyzkumu probihd prostfednictvim statistickych metod, kdezto
kvalitativni pfistup je specificky interpretaci socialni reality. Samotny vyzkum je proces

s vysokou naro¢nosti na dosavadni zkuSenosti a dovednosti vyzkumnika.

CHRASKA (2016, s. 29) k odlisnosti vyzkumnych metod tika: ,Mezi vyzkumy kvalitativné
a kvantitativné orientovanymi jsou nékteré dulezité rozdily. Zakladnim rozdilem je, ze obé
orientace vychazeji z odlisnych filozofickych zakladii. Kvantitativné orientované (pozitivistic-
ké klasické) pedagogické vyzkumy vychazeji, jak jiz bylo uvedeno, z pozitivismu, respektive
novopozitivismu. Z této filozofie vyplyva presvédceni o existenci jedné objektivni reality, kterd
neni zavisla na nasich nazorech, citech, postojich nebo presvédceni. Kvalitativné orientované
vyzkumy vychdzeji naproti tomu zejména z fenomenologie, ktera zduraznuje subjektivni aspek-
ty jednani lidi, a tudiz kvalitativne orientované vyzkumy pripoustéji existenci vice realit.
Z rozdilnych filozofickych vychodisek vyplyvaji i dalsi rozdily (cile vyzkumu, pristup badatele
apod.). Tyto dvé orientace soucasnych pedagogickych vyzkumii jsou natolik rozdilné, zZe jsou

mnohdy staveny proti sobé jako naprosto protikladné a navzajem neslucitelné. Zastavame
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nazor, ze kazdy z techto pristupit ma své prednosti i nedostatky a Ze je nejen mozné (ale i vy-

hodné) oba v konkrétnich vyzkumech kombinovat.*

MATOUSEK (2007, s. 162) se zabyva metodami sbéru dat. Dle n&j je rozhovor néstroj,
kterym ma vyzkumnik moznost ziskat objektivni data. Oproti kvantitativnimu piistupu nejsou
ziskdvana pouze Cisla ale vécnd data, tedy informace o dané problematice. Nejedna se tak
o testovani ale o ziskdvani osobniho pohledu na jedince v jejich prostredi. Tento typ vyzkumu
je vhodné volit v pripad¢, kdy se chce vyzkumnik zabyvat problematikou do hloubky a kom-
plexn¢. Kombinovat oba typy vyzkumu je vhodné pifedevsim tam, kde je vhodné kvantitativni
vysledky je dobré doplnit kvalitativnim charakteristikou vybranych situaci ¢i ptipada. Design
vyzkumu se tak zaklada na podrobnych rozhovorech s vybranymi tc¢astniky a je obohaceno
o jejich pozorovani. Osobni setkdni a ¢as vénovany rozhovoru mize byt divodem odmitnuti
ucasti, dal§im negativnim faktorem je obava z reakce okoli, tedy negativni pfistup vedeni
organizace €1 vedouciho. MoZznosti jak eliminovat odmitnuti Gc¢asti na vyzkumu je v€asné

informovani Gcastniki o cili vyzkumu, procesu i cili.

MIOVSKY (2006, s. 155, 156) rozhovor vidi jako naroény a komplikovany ale soucasné
nejptinosnéj$i zpiisob ziskavani dat, vyzadujici socidlni dovednosti, uméni komunikace,
projev citlivosti a pfirozeného provazani téchto dovednosti k maximalizaci aspéchu pii ziska-
vani dat. Rozhovor, jinak také interview probiha v pfimém kontaktu se zkoumanou osobou,
pii kterém ma vyzkumnik moznost pozorovat pocity, reakce a jednani konverza¢niho partne-
ra. Reflexe v procesu rozhovoru pfinasi vytvofeni vzajemného vztahu a moznosti, jak pronik-
nout k bliz§im informacim. Interview je mozné rozdélit na nestrukturované, polostrukturova-
né ¢i strukturované. Polostrukturovany rozhovor je charakteristicky vytvofenim povinného
schématu s okruhem otdzek, jejichz poradi je mozné Vv pribéhu meénit, je dopliiovano
o vysvétleni odpovédi tdzaného a déle jsou pokladany dopliujici otdzky. Rozhovor ma tedy

pfedem stanoveny zaklad, na ktery jsou nabalovany pifesnéjsi informace smétujici k ziskéani

kvalitnich dat.

CHRASKA (2016, s. 158) naopak zmifiuje sbér dat prostiednictvim dotaznikového Setien.
Samotny dotaznik specifikuje jako pfedb&zné zpracovany, piipraveny, dikladné promysleny
a sefazeny soubor otazek, pfedlozeny respondentim v pisemné podobé. Slabou stranku poci-
tuje v absenci pedagogické reality, tedy moznosti vlozit do odpovédi vlastni nazor ¢i myslen-

ku. Respondenti tak vnaseji do odpovédi pouze to, jak sami sebe vnimaji nebo to, jak chtéji
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byt vidéni spolecnosti. Naopak za nespornou vyhodu povazuje ziskani velkého mnozstvi dat

od velkého poctu osob.

Vyzkumné Setieni probihalo v obdobi leden az biezen 2018. Primarnim cilem bylo osloveni
pracovnikit Domovili pro osoby se zdravotnim postizenim v Pardubickém kraji a nésledné
samotnych feditelll jednotlivych zafizeni. V pribéhu mésice ledna byli na zéklad¢ souhlasu
feditell osloveni pracovnici v socialnich sluzbach, socialni pracovnici, pedagogicti pracovni-
ci, zdravotni pracovnici a terapeuti uvedenych sluzeb se zadosti o vyplnéni dotazniki.
Na pocatku mésice bfezna byly realizovany osobni rozhovory s fediteli, pfipadné jimi povéie-
nymi osobami, které byly s jejich souhlasem nahrdvany a nésledné pfepsany. Piepisy rozho-

vori jsou kK nahlédnuti v ptilohach ¢. 3 — 5.

Socialni sluzby uc¢astny ve vyzkumu poskytujici pobytové sluzby osobam se zdravotnim
postizenim jsou rozdéleny do dvou skupin. Domov pro hradem Zampach, stejné tak jako Cen-
trum socialnich sluzeb Slatilany maji v cilové skupiné vékovou kategorii klientl od tii let.
Zatizenti je tak rozdé¢leno na poskytovani sluzeb détem, tedy osobam do 18 let véku a osobam
dospé€lym, kterymi se mysli klienti od 18 let dale. Ostatni partnerské sluzby jsou tedy urceny
pro dospélé osoby, pouze SeniorCentrum Skute¢ se vymezuje poskytovanim sluzeb pro véko-

vou skupinu od 45 let.

Cilovou skupinou empirického Setfeni se stal reprezentativni vzorek slozeny ze zaméstnancti
domovli pro osoby se zdravotnim postizenim v Pardubickém kraji na pozici pracovnik
v socidlnich sluzbach, socidlni pracovnik, terapeut, pedagogicky pracovnik a zdravotni
pracovnik. Dotazniky byly ptedany v tisténé podobé¢ tediteliim péti z plivodné osmi oslove-
nych organizaci, se zadosti o pfedani pracovnikiim na vybranych pracovnich pozicich zahrnu-
tych do vyzkumu. Navratnost vyplnénych dotaznikl byla 120 z 200 vytisténych a ptedanych.
Dotaznikové Setfeni bylo doplnéno 0 rozhovory s fediteli organizaci nebo zastupci, které sami
feditelé zvolili. Celkem bylo osloveno 8 respondentti, spolupraci vSak 3 organizace odmitly
z ¢asovych davodi, z obavy z poskytovani internich informaci a pro piedchozi negativni

zkuSenosti s vyzkumnym Setfenim.
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5.3 Vyhodnoceni vysledkii vyzkumu

V ramci vyzkumu bylo osloveno 200 respondentii, dotazniky vyplnilo a vyzkumu se tak
zucastnilo 120 z oslovenych pracovnikii. Na rozhovorech se podilelo pét z osmi oslovenych

konverzacnich partnerti.

A) DOTAZNIKOVE SETRENI]
Otazka ¢. 1 — Jste Zena ¢i muz?

Graf ¢. 1 zobrazuje zastoupeni zen a muzl, ktefi se v domovech pro osoby se zdravotnim
postizenim zucastnili vyzkumu. Z oslovenych pracovnikl dotaznik vyplnilo 97% zen, tedy

116 z celkového poctu respondentt a 3% muzi, celkove tedy 4 muzi.

Zastoupeni dle pohlavi

4; 3%

HZena

= Muz

Graf 1: Zastoupeni respondentid podle pohlavi

Otazka €. 2 — Jaké je VaSe dosaZené vzdélani?

Nejcastéji uvadénou odpovedi na otdzku o dosazeném vzdelani bylo ziskani maturitni zkous-
ky, takto odpovédélo 40% ze vSech dotdzanych, tedy 48 respondentli. DalSim nejcastéjSim
vzdélanim bylo stfedoskolské vzdélani s vyucnim listem, ten ziskalo 41 dotdzanych, procent-
né vyjadieno tedy 34,17% pracovnikli. Méné Casto se mezi zaméstnanci vyskytuji ti, ktefi

dosahli vysokoskolského studia, jedna se tak o 18 pracovniki, ktefi tvoti 15% z celkového
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poctu a 11 pracovnikd doséhlo vyssiho odborného vzdélani. Vysokoskolské a vyssi odborné
vzdélani je spojeno s pozadavky na pracovni pozice socialni pracovnik, pedagogicky pracov-
nik a zdravotni pracovnik. Pouze dva z dotdzanych ziskali pouze zdkladni vzdé€lani, jedna

se tak o 1,67% zamé&stnancu.

Gk 2 167
Stedosholské v list 41 417
Stedosholsk-mauria 46 0
Vestodbome 11 07
Vpsokotlolské 18 1
Ceem 100

Tabulka 2: Vzdélani respondenti

Otazka ¢. 3 — Délka Vaseho zaméstnani v organizaci?

Uvedenou otazku je mozné rozd¢lit do tii oblasti, velmi pocetné zastoupena je oblast dlouho-
dobého zamé&stnani v organizaci, tedy deset let véetné a vice. Nejpocetnéji zastoupenou oblas-
ti je sttednédoba zaméstnanost, jedna se o rozmezi od jednoho roku do deviti let. Oblast krat-
kodobého zaméstnani se pohybuje v rozmezi mésicti, presnéji tedy od jednoho mésice
do jedendcti mésicli. Vzhledem k tomu, Ze se jednd o otazku velmi individuélni, je nize délka

zaméstnani rozdélena do tii tabulek.

Celkovy pocet
respondenti v
%

0,83
1,67
0,83
2,5
0,83
1,67
3,33
0,83
5,83
0,83

Pocet
pracovniku

[N

P NP NP ®WPREN
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o120kt 5 4,17
ALkt 2 1,67
10kt 8 6,67
- Celkem 38 31,66

Tabulka 3: Doba zaméstnani v organizaci — dlouhodob4 zaméstnanost

Celkovy pocet
respondentii v
%

5 4,17
13,33
5
5
1,67
0,83
5,83
5,83
0,83
7,5
3,33
2,5
55,82

Pocet
pracovniki

-
(o)

WP OFP, NNEFEDNO O

(o)}
Y

Tabulka 4: Doba zaméstnani v organizaci — stfednédoba zaméstnanost

- Pocet Celkovy pocet
pracovnikl respondentti v %

- lomesien 1 0,83

- Tmesich 4 3,33

~ Omésfed 3 25

- 4mésice 1 0,83

- 3mésice 3 25

- 2mésice 2 1,67

o lmesic 1 0,83

- Celkem 15 12,49

Tabulka 5: Doba zaméstnani v organizaci — kratkodoba zaméstnanost
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Jako nejdelsi dobu zaméstnani uvedla pracovnice setrvani V socialni sluzbé 32 let, druha
nejdelsi doba zaméstnani je 25 let, po kterou jsou V organizacich zaméstnani dva
respondenti, o rok mén¢, tedy jeden 24 let pracuje Vv zafizeni jeden respondent. V rozmezi
od 15 do 20 let pracuje v domové pro osoby se zdravotnim postizenim 8 pracovniki, piesné
20 let uvadi trvani zaméstnaneckého poméru 3 pracovnici. Na rozhrani s oblasti stfednédobé
zaméstnanosti se nachazi doba zaméstnani 10 let, po toto obdobi pracuje v zatfizeni 8 pracov-
nikl, ti tvofi nejvyssi pocet dané oblasti, dalSich 15 je zaméstnano v rozpéti 11 az 14 let.
U stfednédobého zaméstnaneckého poméru je mozné zaméstnance rozdélit do skupin dle
poctu pracovnikli v porovnani s délkou zaméstnani. Pouze jeden zrespondentli pracuje
v organizaci 4,5 a 2,5 roku, dva respondenti jsou v organizaci zaméstnani po dobu péti let, tii
pracovnici maji pracovni vztah trvajici pouze jeden rok, ty nasleduji ¢tyii pracovnici zamést-
nani 1,5 roku. Vyznamn¢ déle, jiz 9 let pracuje v socialni sluzb& pét pracovniki, 8 let, coz
je soucasné nejvice zastoupeny pracovni pomér je zaméstnano v domovech pro osoby
se zdravotnim postizenim S$estnact pracovnikii. Sest pracovnikil je zaméstnano jiz sedmym
rokem, stejné tak tedy Sest pracovnikli Sestym rokem. Po sedmi pracovnicich odpovédélo,
Ze jsou v organizaci v pracovné pravnim vztahu 3 a 4 roky, devét pracovnikii roky dva.
Z oblasti kratkodobého zaméstnani je zaméstndno devét pracovnikd, kteti jiz prosli zkuSebni
dobou, z toho nejpocetnéji zastoupen je uvazek po dobu 7 mésict. Ve zkuSebni dobé se

nachazi celkem Sest respondentt.

Otazka ¢. 4 — Na jaké pozici v organizaci pracujete?

Vyzkumnym souborem empirického Setfeni byly zvoleny pracovni pozice uvedené v grafu
¢. 2. Jednalo se o pracovniky pracujici pfevaznou vétSinu svého pracovniho Casu v piimé
praci s klienty, ktefi jsou soucasné zasadné ovlivnéni ptisobenim vice manazerskych rozhod-
nuti. Presnéji se téchto pracovnich pozic tykaji rozhodnuti a zmény zavedené jak jejich
pfimym nadfizenym (vedouci pracovnikl piimé péce, zdravotniho persondlu, Gseku, domku,
oddéleni, smény), tak také vrcholovym managementem (feditel/ka, zastupce feditele, feditel-
ky). Nejpocetngji zastoupenou pracovni pozici je pracovnik V socidlnich sluzbach, kterych
se na vyzkumu ucastnilo 72%. Dalsi nejvice zastoupenou pozici ucastnici se vyzkumu
je zdravotni personal, dotazniky vyplnilo 15 zaméstnancti, socialnich pracovnikl spolupraco-

valo 10 z péti domovu pro osoby se zdravotnim postizenim, jednalo se tak o 8% z celkového
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poctu vSech pracovnikl ucastnych na vyzkumu. Dale se zucastnilo pét pedagogickych

pracovnikll a tfi vedouci pracovnici.

Zastoupeni pracovnich pozic

15; 13%

5;4% 3; 3%

W Zdravotni personal

m Socidlni pracovnik

1 Pracovnik v socidlnich sluzbach
Pedagogicky pracovnik

B Vedouci pracovnik

Graf 2: Zastoupeni pracovnich pozic

4

Otazka ¢. 5 — Je dle Vaseho nazoru Vase prace naro¢na?

K néaro¢nosti svého zaméstnani odpovidali pracovnici velmi jednozna¢né ano, celkem tedy
95 pracovnikd z celkovych 120. Velka zatéz je vnimana predevsim v psychické narocnosti,
jak je také uvedeno v odpovédich na otdzku ¢. 29, kterd se zabyva negativnimi strankami
zaméstnani. Druhou nejcastéji uvadénou byla odpovéd’ spiSe ano, tedy opét odpoved’ kladné-
ho charakteru potvrzujici zat&Zovost pracovnikli p¥i vykonu prace. Zadny ze zaméstnancii
nezvolili moznost, plné popirajici narocnost nebo nevi, pouze jeden pracovnik zvolil

Z vybranych moZznosti odpovéd’ spise ne.
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Narocnost zameéstnani z pohledu

pracovniki
24; 20% 1;1% o
m Urcité ano
m SpiSe ano
Spise ne

Graf 3: Naro¢nost zaméstnani z pohledu pracovniki

Otazka €. 6 — Setkali jste se nékdy s pojmem supervize?

Znalost pojmu supervize potvrzuje vyznamna ¢ast pracovniki, coZ je na zakladé zakonnych
pozadavkl kladenych na socidlni sluzby urc¢itou zpétnou vazbou o jejich plnéni. Souhlasny
nazor tedy sdélilo 110 pracovnikd, ti tvofi %. Odpovéd ano, ale nejsem
si zcela jistd/jisty zvolilo 9 ze 120 dotazanych. Pouze jeden zaméstnanec se s timto
pojmem nikdy nesetkal, paradoxné se jednalo o pracovnika piisobicim v organizaci jiZ osmym

rokem.

Znalost pojmu supervize

1%

M Ano, tento pojem znam

M Ano, ale nejsem si zcela
jist/a

W Ne

Graf 4: Znalost pojmu supervize
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Otazka ¢. 7 — Cim Vam prijde supervize prinosna?

Otazka zaméfend na piinos supervize nabizela moznost slovniho vyjadieni pracovnikii, obsa-
hové se seSlo mnoho zajimavych odpovédi zpracovanych v tabulce €. 3. Odpovédi byly zpra-
covanych do dvou hlavnich celkil. Prvni celek je tvofen pozitivni zpétnou vazbou, kde jsou
zafazeny jednotlivé odpovédi respondentli a jejich Cetnost. Na stran¢ druhé jsou uvedeny
negativni pohledy pracovniki, které jsou v tabulce konkretizovany a taktéz je uvedena Cetnost
opakovani. Vzhledem k prostoru pro vyjadieni vlastniho nazoru uvadéli pracovnici Vv ptipadé,
ze byl jejich pohled pozitivni kombinaci odpovédi o pfinosu v oblasti feSeni problémul
a nabidky jiného pohledu na problém samotny. Pozitivni piinos tedy pievladal, jak
je z vysledka tabulky ziejmé, negativnich odpovédi se vsak seslo taktéz pomérné mnoho.
Ze zépornych odpovédi pracovnici nejcastéji uvadeli, Ze prinos supervize nevnimaji v nicem,

ale pfesto jsou schopni respektovat pohled druhé strany nebo pfinos nepozoruji.

Pocet
opakovani
odpovédi
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odpovédi
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101 53

Tabulka 6: Pohled pracovnika na supervizi

Otazka ¢. 8 — Mame mozZnost si vybrat, jakého Skoleni se zuc¢astnite?

Z oblasti vzdélavani pracovnikiim byla poloZena otdzka ucasti na vybéru Skolicich akci
a kurzt. Jak je zfejmé z grafu ¢. 4, pracovnici maji vyznamny podil na rozhodovani
o ucasti na Skolicich akcich, tématech Skoleni a mohou vyjadfit vlastni nézor, zda
je Skoleni zajima ¢i nikoli. Druhou nejcetnéjsi odpoveédi byla negativni zpétnd vazba
na moznost ucasti pfi vybéru Skoleni, 26% pracovniki tuto pfileZitost nema. Pouze 5%
z oslovenych pracovniki ma moznost sdélit pfipadny nezajem o téma Skoleni a vyuzit prostor

pro komunikaci o vhodném tématu.

Vybér skoleni

31; 26%

B Ano, mam moznost si fici
jaké skoleni mé zajima

B Ano, pokud mé téma skoleni
nezajima, mam moznost se

6: 5% Vyjédflt
’

1 Ne, na vybéru skoleni se
neucastnim

Graf 5: Utast pracovnikii na vybéru vzdélavacich kurzi a $koleni
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Otazka €. 9 — Kdo zfizuje Vasi ucast na povinném vzdélavani — uved’te pracovni pozici

Vybérem Skolicich akci a kurzl jsou nejcastéji v organizaci povéreny konkrétni osoby, které
maji tuto ¢innost v ndplni prace, coz potvrzuje také graf €. 5. Ten znazoriiuje osoby, povérené
oblasti vzdélavani pracovniki a jejich ucasti na Skolicich akcich a kurzech. Nej¢astéji uvade-
nou dopovédi je zajiStovani ucasti na Skoleni prostfednictvim vedoucich pracovniki, jedna
se o vedouci usekil, pracovnikli pfimé péce, stiedisek, oddéleni, domacnosti nebo domkii.
Druhou nejc¢astéjsi odpovedi bylo povéteni socidlnich pracovnikti k vedeni agendy vzdélavani
ostatnich pracovnikll organizace. Bez ucasti dalSich osob si zafizuje povinné vzdélavani
6 pracovniki, dal§im Ctyfem zajistuji vzdélavani vrchni zdravotni sestry, feditelé organizuji
vzdélavani pro 4 respondenty. Nejméné uvadénou odpovédi bylo podileni se na organizaci
vzdélavani zcela sim nebo s podporou vedouciho pracovnika, tato odpoveéd’ stejné tak jako
kombinace odpovédi, ze Skoleni organizuje vedouci pracovnik spole¢né se socialnimi pracov-

niky, tvoti 2% z celkovych odpovédi.

Zajisténi ucasti na vzdélavani
H Vedouci pracovnik
M Zafizuji si Skoleni zcela sam
B Sam nebo vedouci
Vrchni sestra

B Reditel/ka

M Socialni pracovnice

B Vedouci pracovnik a socidlni
pracovnik

Graf 6: Zajisténi ucasti na vzdélavani pracovniku

Otazka ¢. 10 — Jste v pracovnim kolektivu spokojen/a?

Spokojenost pracovnikll a dopad na jejich pracovni vykon jsou tizce spojend témata. Spokoje-

nost v pracovnim kolektivu v ndvaznosti na motivaci setrvat v zaméstnani projevilo celkové
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87 pracovnik, jedna se tak o 72% ze vSech dotazanych. Dobré vztahy ale soucasné vili odejit
do jiného zaméstnani v pfipadé, ze by se takova moznost naskytla, odpovédélo kladné
14 z dotdzanych, tato odpovédi tak tvoii 12%. Pro dalSich 12 pracovnikil nejsou vztahy
Vv kolektivu vypovidajicim faktorem a nijak je neovliviuji pti rozhodovani, zda v organizaci
ztstanou. Naopak 7 pracovnikli povazuje vztahy na pracovisti za nevyhovujici a neni s nimi

spokojen. Zadny ze zaméstnancli nema v umyslu v nejblizsi dobé zaméstnani zménit.

Spokojenost v pracovnim kolektivu

B Ano, pracovni kolektiv mé
7,6% motivuje tu zUstat

12; 10%

B Ano, vztahy v tymu jsou dobré,
ale pokud by se vyskytlo jiné
misto, odesel/odesla bych

Nevim, vztahy v kolektivu pro
mé nejsou rozhodujici

Ne, se vztahy na pracovisti
nejsem spokojen/a

Graf 7: Spokojenost pracovnikii v pracovnim kolektivu

Otazka ¢. 11 — Jaké zaméstnanecké vyhody jako pracovnik v organizaci ¢erpate?

Na zaméstnanecké vyhody, jinak také benefity byli pracovnici dotdzani v ramci mapovani
jejich spokojenosti a motivace, ktera by mohla mit podil na setrvani pracovnikti v organizaci.
Za nejcastéji uvadénou vyhodu byla moznost ziskani pfispévku na penzijni piipojiSténi
¢i odbér stravy za zvyhodnéné ceny, tyt dopovédi se odliSovaly pouze jednou odpovédi.
V tabulce jsou uvedeny ziskané odpovédi a jejich Cetnosti fazeny od nejcastéjSich po nejméne
Casté. Jednotlivé odpovédi se liSily dle moznosti a nabidky jednotlivych organizaci a rozsahu
vyuziti stanovenych moznosti. Ne¢které organizace nabizeji benefity v plném rozsahu, stano-

veném zakonem, jiné organizace zvazuji, jaké zaméstnanecké vyhody budou nabizet.
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Tabulka 7: Zaméstnanecké vyhody

Otazka €. 12 — Vyskytuji se na VaSem pracovisti konflikty?

Na konfliktni situace a jejich vyskyt odpovidali pracovnici spiSe negativné, konflikty se
vyskytuji pouze obcas, coz uvedlo 44%respondentli nebo pracovnici povazuji takové situace
za vyjimecné. Tuto odpovéd’ vybralo 49 pracovnikli, coz tvoii 41% odpovédi, dalSich 8
pracovnikti nedokaze posoudit pfitomnost konflikti v pracovnim prostiedi, 7 vybralo odpo-

veéd’, ze jsou konflikty velmi ¢asté a 3 pracovnici naopak takové situace zcela vyloucili.
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Vyskyt konfliktl na pracovisti

3;2% 7,6%

WV

® Ano, velmi ¢asto
M Ano, obcas

Nevim

Spise ne, konflikty jsou tu
vyjimkou

| Urcité ne

Graf 8: Vyskyt konflikti na pracovisti

Otazka €. 13 — Setkavate se ve svém volném ¢ase s kolegy?

Vzijemnymi vztahy se také zabyva otazka ¢. 13, ta se zamé&fuje na vztahy mezi pracovniky
a traveni volného Casu. Pfedevsim je zacilena na ziskani odpovédi, zda jsou vztahy pracovni-
ki natolik ptatelské, ze travi spolecné také sviij volny Cas a jak Casto se setkavaji. Nejcastéji
vybranou odpovédi bylo obc¢asné setkavani, coz uvedlo 66 respondentil, zaporné odpoveédélo
20 dotazanych, ovSem 34 pracovnikl z celkového poctu travi ¢as se svymi kolegy velmi rado.
K této otazce respondenti dale uvedli zplsoby vyuziti volného ¢asu. Nejradéji a také nejcaste-
ji travi spole¢ny Cas nakupy, posezenim pii kaveé nebo obédu, jak uvedlo 8 pracovniki. Ostat-
ni zaméstnanci uvadéli v riznych kombinacich setkdvani v cukrarn€, kavarng, restauracnim
zatizeni, v kiné, divadle nebo na zazitkovych aktivitach, jako je laser game, bowling nebo
vyuzivaji k povidani prochazky v piirod¢. Nékteti pracovnici maji velmi Gzky vztah, spole¢né
se navstévuji doma, setkavaji se také na rodinnych akcich a oslavach, vypomahaji si pii orga-
nizaci dulezitych zivotnich udalosti jako je svatba nebo kity déti, spolecné také jezdi na dovo-
lené nebo vylety s rodinami. Tti z dotdzanych pravidelné chodi na navstévy k byvalym kole-

gynim a udrzuji spolu i nadale ptatelské vazby.
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Traveni volného casu se spolupracovniky

M Ano
H Obcas

= Nikdy

Graf 9: Cetnost setkavani se s kolegy ve volném &ase

Otazka ¢. 14 — KdyzZ potirebujete radu, miiZete se obratit na své kolegy?

Duivéru na pracovisti mohou pracovnici prokdzat nejen projevy pratelstvi ale i moznosti obra-
tit se na své kolegy se zadosti o radu, pomoc nebo podporu. Jednoznaéné nejvice bylo uvede-
no kladnych odpovédi, Ze se mohou pracovnici vZdy s jistotou obratit na ostatni pracovniky
Vv tymu nebo na oddé€leni, tuto odpovéd zatrhlo 90 pracovnikli z celkového poctu 120.
V procentnim vyjadieni se tak jedna o 75% respondentti, dale se v poli kladnych odpovédi
vyjadtilo dalSich 22 pracovnikl s odpovédi spiSe ano. Sedm zaméstnancii vnima tuto moznost
jako obcasnou, pouze jeden uvedl, Ze spiSe nemd moZnost se na kolegy obratit. Nikdo

z dotazanych se nepftiklonil k odpovédi urcité ne.



Univerzita Palackého v Olomouci, pedagogicka fakulta 87

Moznost pozadat o radu
7;6% 1L 1%

22; 18%

H Ano, vidy
m SpiSe ano
1 Obcas

Spise ne

90; 75%

Graf 10: Moznost obritit se na spolupracovniky se Zadosti o radu

Otazka ¢. 15 — Bavi a obohacuje Vas vaSe prace?

Z nabidnutych odpovédi vybralo 103 respondentli, Ze svoji praci vnimaji jako zébavnou
a obohacujici a nedokazali by si pfedstavit pracovat jinde. Jedna se tak o jednoznaéné vypovi-
dajici fakt o zaujeti pracovnikl a vili praci vykonavat. DalSich 17 pracovnikid prace spiSe

nebavi a nikdo se neptiklonil k odpovédi, ze by jej prace nebavila viibec.

Postoj pracovniku k praci

m Bavi mé, nedokazu si predstavit
pracovat jinde

M Spise mé nebavi

Graf 11: Postoj pracovniki k praci z hlediska zaujeti
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Otazka ¢. 16 — Jakym zpiisobem Vas vas nadrizeny chvali?

V nize uvedené tabulce jsou zpracovany informace o zplisobu vyjadieni pochvaly ze strany
vedouciho pracovnika smérem k podiizenému. Nejfrekventované;s$i odpovédi bylo pochvaleni
pracovnika pii pravidelné, vyroénim hodnoceni, které probihd pouze v pfitomnosti pracovnika
a jeho pfimého nadfizené¢ho. Dalsi uvadénou moznosti bylo vyjadfeni pochvaly za pfitomnosti
ostatnich pracovniktl, tedy kolegt, takto odpovédélo 17 z dotdzanych. Vyzdvizeni uspéchu
pfed ostatnimi pracovniky muze také probihat u piilezitosti porad oddéleni nebo usekt, kde
z odpovédi vyplynulo, Ze tento zplisobem zaznamenalo 14 ze 120 respondentl. DalSich
8 uvedlo praxi v udélovani pochval z o¢i do o¢i za zdmi kancelafe vedouciho pracovnika.
Absenci pochval vyjadrtilo 13 respondentl. Ostatni ze zaméstnancl zvolili kombinaci odpo-
v&di pro zptesnéni udélovani pochval v jejich organizaci. Ctyfi tedy uvedli, Ze jejich nadiize-
ny vyzdvihne jejich uspéchy na poradé€, pozve si je do kancelafe a reflektuje uspéchy také
pii hodnoticim rozhovoru. Vyzdvizeni tspéchli na tymové poradé v kombinaci se sdélenim
pochvaly v kancelafi vedouciho uvedli dva zaméstnanci, stejné tak jako dalsi dva uvadéji
slovni pochvalu pted ostatnimi pracovniky, ve spojeni s udélenim pochvaly na poradé tymu.
Nejéetnéji uvadénou odpoveédi z vybranych kombinaci je pochvala v kancelafi vedouciho
a taktéZ pii rocnim hodnoceni. Na poradé, pted ostatnimi pracovniky a také pifi vyro¢nim
hodnoticim rozhovoru voli udéleni pochvaly vedouci tiech pracovniki. Jeden z pracovniki
byl pochvalen jak pred svymi kolegy, tak pii hodnoticim rozhovoru, dal§i dva pak vyjadiili
zpusob hodnoceni v§emi uvedenymi variantami mimo pochvalného dopisu, ten v praxi nevy-

uziva zadna organizace.

Pred ostatnimi pracovniky 17 14,17
Pochvalnym dopisem 0 0

Vyzdvizenim Gspéchti naporade 14 11,67
Pozvesimédokancelsfe 8 6,67
Pfi hodnoticim rozhovora 40 33,33
Pied ostatnimi pracovniky ana poradé 2 167
Vyzdvizenim tspéchii na poradé apozve si 2 167
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14 11,67
3 2,5
1 0,83
2 1,67
13 10,83
120 100,01

Tabulka 8: Zptsoby pochvaly od nadiizeného pracovnika

Otazka €. 17 — Jak casto probiha hodnotici rozhovor s vasSim nadfizenym?

Nejcastéji v organizacich probihd pravidelné vyrocni hodnoceni, tedy rozhovor s pfimym
nadfizenym jedenkrat za rok, kdy je cilem zhodnotit uplynulé obdobi, uspéchy pracovnika
1 jeho nezdary. Pracovnik m& moznost reflektovat praci kolegli, pracovniho prostredi a fici
cokoli, co by mu mohlo byt v nadchazejicim obdobi pro praci uzite¢né nebo mu zlepsilo
pracovni podminky. Soucasné jde o moznost, jak mize vyjadtit své poznatky také vedouci
pracovnik, poskytnout svému podiizenému zpétnou vazbu na jeho pracovni vykony a ptipad-
né jej motivovat do nachazejiciho pracovniho obdobi. Tuto variantu potvrdilo 96 pracovniki,
ti tedy tvoii 80% z celku. Dvakrat roéné je hodnoceno 6 pracovniki, 5 odpovédélo, Ze jejich
nafizenym hodnoceni nejsou. Ttinact pracovnikt individualng uvedlo, Ze hodnotici rozhovor

probiha jedenkrat za tii mésice, jedenkrat za mésic, dle situace, pribézné nebo Casto.
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Frekvence realizace hodnoticiho rozhovoru

13;11%
I

5; 4%

m Jednou rocné
m Dvakrat roc¢né
1 Neprobiha

Jiny

Graf 12: Frekvence prabéhu hodnoticiho rozhovoru v organizaci.

Otazka ¢. 18 — Co Vam na této praci nejvice vyhovuje?

Odpovédi na uvedenou otazku jsou velmi individudlni, z toho divodu uvadim jednotlivé
odpovédi v tabulce, kde jsou uvedeny Cetnosti odpovédi, pracovnici se shodovali piredevsim
V rozmanitosti prace, kterou vnimaji jako nestereotypni. Pracovnici dale ocefiuji moZnost
pracovat ve sménném provozu, ktery jim pfinaSi moznost volnych dnli v tydnu, ty vyuzivaji
na feSeni vlastich zalezitosti. Pozitivum prace uvedli také praci s lidmi, vyhovujici pracovni
dobu a pracovni kolektiv. Mnoho respondentti uvedlo, Ze ma své pracovisté¢ v misté bydlisté.
Prekvapivé 17 respondentll nedokazalo vyjadfit, co jim na jejich praci vyhovuje. DalSimi
polozkami bylo ocenéni prace ze strany jeji smysluplnosti, spokojenost s prostfedim, vedou-
cim pracovnikem ale také moznosti seberealizace, pocitu uzitenost a volnosti. Pro lepsi

prehlednost jsou odpovédi v tabulce sefazeny dle Cetnosti.
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Tabulka 9: Pozitiva prace v organizaci

37
33

17
15
14
14
12
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Otazka ¢. 19 — V jaké oblasti byste radi pracovali, kdyZ byste méli moZnost zménit za-

méstnani?

Respondenti nejéastéji uvadéli, ze nad touto otazkou nikdy nepifemysleli, tuto odpoveéd’ zvoli-
lo celkem 54 zaméstnanct. Odpovédi se ale vyznamné liSily dle zaméfeni, pievazuje vSak cil
pracovat s lidmi v oblasti socialnich sluzeb, zdravotnictvi nebo pfibuznych obori, které jsou
svym charakterem povazovany za pomahajici profese. Dal$imi oblastmi byla také zemédélska
prace, tu uvedli 2 pracovnici, praci se zvifaty uptednostnuji také 2 pracovnici. Byla také
ptekvapivé zminéna oblast designu ¢i architektury nebo oblast umélecka, kterou celkem uved-

1i 4 pracovnici.

Oblast zameéstnani

B Nevim M lektorovani seminari M zdravotnictvi

m socialni sluzby M politika M prace s lidmi

M architektura, bytovy design m umélecka sféra Zena v domacnosti
logopedie M Skolstvi m dlchod
zemédélstvi, péstitelstvi kadernice pomahajici profese
rehabilitace prace se zviraty

12
1.2

Graf 13: Oblasti zmény zaméstnani

Otazka ¢. 20 — Dojizdite do zaméstnani, jak?

Dopravu do zaméstnani fesila otazka €. 20, kterd nabizela moznosti odpovédi, kdy pracovnici
vykonavaji praci v misté svého bydlisté nebo vyuZzivaji k cestovani do prace osobni automobil
pfipadné jiné varianty, jako je vefejnd doprava nebo kolo. Otdzka také nabizela moZnost

vlastni specifické odpovédi, kterou zvolilo 19 pracovniki. 8 tedy uvedlo vyuziti kombinace
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osobniho automobilu a vefejné dopravy. DalSich 8 stfidd dojizdéni automobilem nebo na kole,
dle aktualni ro¢ni doby a pocasi. Dva pracovnici taktéz vyuzivaji spojeni vSech tfi moznosti,
Vv zavislosti na rocni dob¢ a pouze jeden pracovnik vyuzivd kombinaci kolo a vefejna doprava,
blize tedy vlakové doprava, kdy se k vlakovému nadrazi dopravi na kole, nejdelsi ¢ast cesty
ujede vlakem a poté opét vyuzije k ptiblizeni ke svému pracovisti kolo. Jako nevyhodu blize
tento respondent uvadi vysoké ceny za piepravu kol a nekomfortni cestovani, i presto vSak

tuto variantu preferuje.

Zpusob dopravy do zaméstnani

B Nedojizdim, bydlim v misté,
kde pracuiji

B Osobnim autem

87% 1,1%

2;1%_ 8 7%

m Verejnou dopravou
5; 4%

Na kole

M| Jinak: na kole, autem a
vlakem

M autem a verejnou dopravou

autem a na kole

vefejnou dopravou a na kole

Graf 14: Zpisob, jakym se pracovnici dopravuji do zaméstnani

Otazka ¢. 21 — Jaka je vzdalenost Vaseho bydlisté od pracovisté?

Nadpolovi¢ni vétSina pracovnikli uvedla vzdalenost pracovisté od mista bydliste
do 5 kilometrti, z toho 32 respondenti bydli pfimo Vv misté, kde pracuje. Druhou nejcastéji
uvadénou odpovédi bylo vymezeni vzdalenosti v rozpéti mezi 10-15 kilometry, takto odpove-
délo 20 respondentli. Devatenact pracovnikli mé pracovisteé vzdaleno 5-10 kilometrii a 13 z
dotazanych dojizdi do prace 15-20 kilometri. Ostatni pracovnici, ktefi nezvolili zadnou

Z nabizenych moznosti, vyuzili moznost uvedeni pfesné vzdalenosti, 7 z nich tedy dojizdi
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20-30 km, 4 pracovnici uvedli vzdalenost 34 kilometrt, po dvou pracovnicich napsalo 30 km

a 45 km, dalsi jeden ma bydlisté vzdaleno 54 km a druhy 32 km.

Vzdalenost zameéstnani od bydlisté

1, 1%
1, 1% /2‘ 2%; ® do 5 kilometré
7, 6%

1:19% 2 2%_\_\ M 5-10 kilometrd

M 10-15 kilometra
1 15-20kilometr(
B 54 km
H 45 km

34 km

32 km

30 km

20-29 km

Graf 15: Vzdalenost bydlisté od pracovisté
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Otazka €. 22 — Kdybyste si mohl/a vybrat, na jaké pozici v organizaci byste chtél/a pra-

covat?

Uvedena otazka jednoznacné vyjadrila amysl pracovnika setrvat v pracovni pozici, kterou
vykonavaji, zlstat na pozici pracovnika v socidlnich sluzbach by chtélo 61% z dotdzanych,
nikdo se nepfiklonil k zdjmu o pozici vrcholového managementu organizace. Druhou nejcet-
né&jsi odpovédi byl zéjem o pozici socidlniho pracovnika, tuto odpoveéd uvedlo 19 responden-
tt, coz vzhledem k icasti 10 socidlnich pracovniki na vyzkumné ¢asti prace znaci, zajem
o vykon této pozice ze strany deviti kolegli. Vedoucim pracovnikem by se rado stalo 13 sou-
¢asnych pracovniki, tuto odpovéd’ vybraly pouze pracovni pozice socidlni pracovnik a pra-
covnik v socialnich sluzbach. Jedna pracovnice by rada pracovala v oblasti uklidu, dalsi
4 by zajimala prace ekonomického useku. Deset z dotazanych uvedlo kombinace odpovédi,

kdy byl nejvétsi zajem predevsim o vedouci pozici v kombinaci se socialni praci.

Zajem o pracovni pozice

M feditel/ka -0

m vedouci pracovnik — 13
10; 8%

13;11%

M pracovnik ekonomického

4;3% Useku —4

socidlni pracovnik — 19

19; 16% m pracovnik v socialnich

sluzbach —73
m pracovnik technického Useku
-0

pracovnik uklidu — 1
pracovnik v pradelné — 0
pracovnik ve stravovacim

provozu—0
kombinace odpovédi

Graf 16: Zajem o pracovni pozice v pFipadé, Ze by mél pracovnik mozZnost zmény
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Otazka ¢. 23 — Na praci v organizaci Vas bavi?

Uvedena otazka poskytla pracovnikim moznost vyjadieni vlastniho nazoru a zpétné vazby
na pozitiva zameéstnani. Odpovédi jsou uvedeny v tabulce €. 7, které jsou sefazeny dle ¢etnosti
I vV procentudlnim vyjadieni. Nejcastéji uvadénym pozitivem prace byla prace s lidmi a zvy-
Sovani jejich schopnosti, dal§ich 27 pracovnikl uvedlo, Ze je prace nebavi, naopak 21 pracov-
nikdi vnima pfinos svého zaméstnani v pestrosti, rozmanitosti a stfidani ¢innosti. 13 respon-
dentl si ceni pracovniho kolektivu a moznosti pracovat s klienty sluzby. Ostatni odpovédi

se mirng odliSovaly, vétSina z nich méla ale pozitivni charakter.

N
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0,83
0,83
0,83
0,83
0,83
0,83
178 148,33

1
1
1
1
1
1

Tabulka 10: Pozitiva prace v organizaci

Otazka €. 24 — Pracujete ve sménném provozu?

Prace v organizacich je charakteristicka pfedevSim pracovni pozici, kterou jednotlivi pracov-
nici vykonavaji. Sménnost je stanovena predevsim povahou a naplni prace, stejné¢ tak jako
specifikaci klienttl, na které je péce zaméfena. Domovy pro osoby se zdravotnim postizenim
jsou rozdéleny na useky, oddé€leni ¢i domky, dle toho, o jakou sluzbu se jedna. Chranéné byd-
leni je urceno pro osoby s nizs$i mirou podpory, v ¢emz se tedy odrazi také nastaveni pracovni
doby zaméstnanci. Praci ve jednosménném provozu uvedlo 43 z dotdzanych respondent,
jedna se tak o socialni pracovniky, terapeuty a pedagogické pracovniky, ti maji pracovni uva-
zek na 40 hodin tydné, zpravidla vykondvany od pondé€li do patku v uréené osmi hodinové
pracovni dob¢. Naopak ve dvousménném provozu pracuje dle zjisténych informaci 63 pra-
covnikd, dle charakteru a narocnosti prace jsou také oddéleni vyzadujici tfisménny provoz.

Ten uvedlo 14 pracovnikil ze 120 dotazanych.

Smeénnost provozu

14; 12%

 Jednosménny provoz
M Dvousménny provoz

W Tfisménny provoz

Graf 17: Sménnost pracovnikit domovi pro osoby se zdravotnim postiZenim
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Otazka ¢. 25 — UmozZituje Vam zaméstnavatel apravu pracovni doby?

Upravy pracovni doby zamita 45 pracovnikd, jejich zamé&stnavatelé jim takovou moznost ne-
poskytuji. Druhou nejcastéjsi odpovédi byla kladna reakce na takovy pozadavek pracovnika.
Nejvice uvadénym diivodem bylo feSeni péce o déti, coz sdélilo 27 pracovnika, dalsi nejcaste-
ji zminovanou pfi¢inou uprav pracovni doby byla doprava do zaméstnani, se kterou se potyka
15 zaméstnanct. Nejméné Castym je pak feSeni rodinnych zalezitosti, ty muselo se svym nad-
fizenym fesit 7 pracovniki. Ostatnich 26 respondentt je dle Cetnosti odpovédi sefazeno nasle-
dovné: 9 zaméstnancu se setkalo s poZzadavkem na zménu pracovni doby vzhledem k nutnosti
pecovat doma o €lena rodiny, tedy seniora, 7 pracovnikil vyuzivd moznosti pruzné pracovni
doby s ¢asti pevné pracovni doby, ve volné ¢asti ma pak prostor pro feSeni vlastnich zalezitos-
ti. DalSich 7 pracovnikii potykajicich se s problémem sladit pracovni dobu se soukromymi
zalezitostmi uvadi moznost oslovit vedouciho pracovnika vzdy, kdyz je tfeba, 1 pracovnice
je v ¢aste¢ném invalidnim dichodu, kdy na zakladé této skuteénosti dojednala se zamé&stnava-
telem zkracenou pracovni dobu. Dvé pracovnice se setkaly s upravou pracovni doby pii pie-

chodu na jiné pracovisté, tedy jinou budovu.

Moznosti Gpravy pracovni doby

15; 12%

M Ano, divodem je doprava
M Ano, kvili détem
Ano, kvali rodinnym

zalezitostem

Jiné

H Ne

Graf 18: MoZnosti pracovnikii upravit si pracovni dobu
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Otazka €. 26 — Jakym zpusobem FeSite, kdyZ potiebujete vyridit néjaké osobni zalezitos-
ti?

Nejcastéji uvadénou odpoveédi byla moznost vymény smény s jinou pracovnici, takto odpove-

wewvr

délo 37% dotazanych, dalsi nejcastéjsi odpoveédi byla domluva s vedouci pracovnici a feSeni
moznych variant, tento zplisob vybralo 33 pracovnikll. V potadi tfeti nejcastejsi variantou
vyuzivanou v praxi bylo nahlaseni dovolené dostate¢né vcas, jde tak o 18% odpovedi. Devét
z dotazanych pracovnikli nevi, jak by situaci feSilo, 8 respondentli v€as oznamuje vedouci,
kdy s pracovnikem nema vedouci pocitat vzhledem k osobnim aktivitam, dalsi 3 uz musely
fesit zalezitosti ve dnech nahradniho volna a pouze jedna pracovnice uvedla, Ze nevyuziva
jinych moznosti, protoze si své zalezitosti fesi vyhradné ve dnech volna, tedy mezi piedepsa-

nymi smeénami.

Zpulisob feseni soukromych situaci

3 39 1,1% m Dovolend
, 27

B Vyména smény

® Nevim

= Domluva s vedouci

B Nahradni volno

m Véasné nahlaseni volna

Své zaleZitosti feSim ve
volnych dnech mezi sménami

Graf 19: Moznosti FeSeni pri potiebé vyridit soukromé zaleZitosti



Univerzita Palackého v Olomouci, pedagogicka fakulta 100

Otazka ¢. 27 — Jak vnimate zvySeni mzdy, které probiha od roku 2017?

Pohled pracovnikd na zvySovani mezd je vnimam jako velmi zasadni, 58 z dotazanych odpo-
védeélo, ze se jim plat v roce 2017 velmi zvysil, jde tak o nadpolovi¢ni vétSinu velmi kladnych
odpovédi. DalSich 48 pracovnikii se taktéz priklani k pozitivnimu hodnoceni situace, ovSem
uvadi, Zze neslo o nijak zdsadni zménu, kterou by bylo tfeba podstatné¢ hodnotit. Nenasel
se nikdo, kdo by nezaznamenal zmény probihajici v oblasti zvySovani mezd. Ostatni odpoveédi
byly ovlivnény délkou zaméstnani v socidlnich sluzbach, kdy 2 respondenti uvadeéli nemoz-
nost srovnani situace, 1 pracovnik vnima zvySeni jako ptfinosné, ovSem plat neni to, co by
rozhodovalo o jeho setrvani v socialnich sluzbach, dalsi 4 pracovnici vnimaji praci jako porad
podhodnocenou vzhledem Kk psychické a fyzické narocnosti, 5 pracovniku je situaci velmi
potéseno, plat je pro né dulezitym aspektem i kdyz ne rozhodujicim. Posledni 2 pracovnici
se vyjadfili o zvySovani mezd jako o potiebném zésahu ze strany statu, pracovnici ve velké
mife odchazeli pracovat do soukromé sféry a ve sluzb€ panovala panika, zda pracovnici praci

Zastanou.

Pohled na zvysovani platt

M Zasadni, plat se mi velmi
zvysil

H Pozitivni, zvySeni platu
jsem ale nijak zasadné
nepocitil/a

m Jiné

Graf 20: Pohled pracovnikii na zvyS$ovani plati od roku 2017
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Otazka ¢. 28 — Jaké benefity v ramci organizace ¢erpate?

Z moznosti Cerpat zaméstnanecké benefity pracovnici nejcastéji uvadéli kombinaci piispévku
na penzijni pojisténi a pracovni odeévy. Treti nejpocetnéjsi polozkou bylo stravovani pro
zamé&stnance za vyhodné ceny, coz vnima jako dulezitou vyhodu 81 pracovniki. Priplatky
za sménny provoz ocenuje 54 z oslovenych, dalsich 13 vitd moznost vyuziti levného ubytova-
ni pro zaméstnance. Zadna z organizaci zahrnutych do vyzkumu neposkytuje moznost finané-

ni podpory pracovnikl pfi cestovani do zaméstnani.

Zaméstnanecké benefity

13; 4% M Levny obéd

54; 15% I Prispévek na penziji pojisténi
Pracovni odévy
102; 29% Pracovni pfiplatky
m Ubytovani pro zaméstnance

Graf 21: Zaméstnanecké benefity

Otazka ¢. 29 — Jaké vnimate negativni stranky Vaseho zaméstnani?

Za nejvyznamnéj$i negativni stranky svého zaméstnani povaZuji pracovnici psychickou
narocnost spole¢né s vysokou mirou fyzické zatéze. Opakované se také vyskytoval nazor,
ze jde o praci ¢asoveé ndrocnou v ndvaznosti na sménnost provozu, jako velmi zatézovou vni-
maji také zvySujici se administrativu spojenou s vykonem prace. Vyskytem agresivity klienta
je ovlivnéno 6 pracovnikll, vyslovné stresova je prace pro 5 respondentd, vztahy na pracovisti,
Casté zmény a narast poZzadavkl na pracovniky reflektuje dalSich 12 zaméstnanct. Z dalSich

uvedenych odpovédi jsou spiSe individudlnim sdélenim pracovniki, jedna se tak o nespokoje-
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nost s nizkymi platy, nedostatkem volného Casu, praci o svatcich nebo psychickymi aspekty

pusobicimi na pracovniky.
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Tabulka 11: Negativni stranky zaméstnani
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Otazka ¢. 30 — Jste spokojen/a se svym platem?

Pracovnici vnimaji sviij plat pfevazné pozitivng, 72 z dotazanych tedy uvedla, odpoveéd’ spise
ano. DalSich 34 z oslovenych plné€ souhlasilo se spokojenosti s jejich platem. SpiSe ne uvedlo
8 respondentil, ostatnich 6 se nepfiklonilo ani k pozitivnimu ani negativnimu nézoru a zatrhli
tak odpoveéd’ nevim. Nikdo z dotazanych nebyl vyslovné nespokojen se svym platovym ohod-

nocenim.

Spokojenost s platovym ohodnocenim

6; 5%

m Urcité ano

m Spise ano

= Nevim

Spise ne

Graf 22: Spokojenost pracovniki s platem

Otazka ¢. 31 — Jaké pocity mate pri hodnoceni?

Polovina dotazanych, pfesné tedy 53 respondentii uvedla pouze jednu z nabizenych moZnosti.
Nejcastéji se tak ptridavali k odpoveédi, ze si z hodnoceni odnaseji motivaci ze strany vedouci-
ho, nervozitu pocituje pii hodnoticim rozhovoru 15 pracovnikii, pocit tlaku si uvédomuje 6
z dotazanych a stres zaziva 5 pracovniktl. S nespokojenosti se potyka 1 respondent. Dalsi do-
tazovani kombinovali své odpovédi nebo vyjadfili vlastni nazor uvedeny v tabulce ¢. 9. Nej-
Cast€ji vybiranym pocitem tak bylo prozivani nervozity ve spojeni s pirevazné dal$imi nega-

tivnimi pocity od stresu ¢i tlaku po velmi negativni jako je zoufalstvi a odpor.
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Tabulka 12: Cetnost negativnich pociti proZivanych p¥i hodnoceni pracovnika
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Otazka ¢. 32 — Jsou penize jedinym diivodem, pro¢ délate tuto praci?

Osloveni respondenti se k otazce financniho ohodnoceni prace v souvislosti s motivem vyko-
nu prace jednoznacné shodli, Ze finance stoji uprostied jejich zebticku priorit, nejedna se tak
0 Mmotiv, ktery by je k praci vedl ani podnét, kvili kterému by praci neméli vykonavat.
S tvrzenim naprostou souhlasi pouze 1 pracovnik, vyhranény ndzor s naprostym nesouhlasem
uvedli 4 dotazovani. Ostatni pracovnici se pohybuji v spiSe blize odpovédi, Ze finance nejsou
divodem pro vykon zaméstnani, dalSich 20 respondenti se piikldni na stranu motivu

k vykonu prace.

Penize jako motivace vykonu prace

4; 3%

1: 1% /_6, 5%

B Naprosto souhlasim
ml1
m2
m3
m4
m5

Naprosto nesouhlasim

Graf 23: Vyjadieni pracovniki k tvrzeni
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B) ROZHOVORY
Vyhodnoceni rozhovori s rediteli organizaci

Vyhodnoceni rozhovort s fediteli domovli pro osoby se zdravotnim postizenim nebo jimi

zvolenymi zastupci 1ze rozdélit do sedmi kategorii:

e informace o pracovni pozici

e personalni strategie, persondalni prace

e oOrganizace

e dusledky, dopady na organizaci

e vybér pracovnikil, zaSkolovani

e 10zvoj, seberealizace, péce o pracovnika

e hodnoceni, motivace

informace o pracovni pozici

Prvni kategorie zabyvajici se informacemi o pracovni pozici feditele zahrnuje otazku zaméte-

nou na délku praxe v organizaci a dosaZeného vzdélani:

Konverzaéni partnerka KP1 pracuje v organizaci 17 let a dosahla magisterského vzdélani
v oboru psychologie, konverza¢ni partnerka KP2 dosahla taktéz vysokoSkolského studia
v oboru ekonomika pramyslu a pracuje na své pozici jiz 23 let. Konverzaéni partnerka KP3
se zam¢éfila na magisterské studium oboru specidlni pedagogika a patopsychologie a setrvava
na své pozici jedenactym rokem. Ctrnéct let pracuje v organizaci konverzaéni partnerka KP4,
ktera své vzdelani zaméfila na oblast socidlni prace, management, persondalni fizeni a vzd¢la-
vani, stejné tak jako konverzacni partnerka KP5, ktera vystudovala obor management a eko-

nomika a svoji pozici zastava jeden rok.

Dalsi otazkou zafazenou do oblasti informaci o fediteli je otazka tykajici se motivace
pro vykon prace, odpovédi lze roz€lenit od tii hlavnich oblasti. Prvni z nich je zaméteni na
oblasti je zaméfeni na ekonomiku v kombinaci s vizi pomahat lidem. Posledni oblasti je vy-

hradni z4jem o ekonomiku, ktera je velmi uzce spojena s vykonem funkce.
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Konverzaéni partnerka KP1 uvadi: ,,Mam pocit, Ze tady miizu daleko vice uplatnit své znalosti
a dovednosti, protoze to skolstvi je daleko vice stresove, alespon pro mé ano. Takze pro
mé byla prace v socialni sluzbé s lidmi s postizenim mnohem vice oslovujici, je mi blizsi. Mdm
rada praci s klienty, nase cilova skupina mi vyhovuje, jsem s klienty rada, pro mé je to uprim-
na zpétna vazba jak clovek funguje a reaguje, jak se chova. Jsem tu hlavné zvykla na prostie-
di, vitbec umisténi nasi sluzby je pro mé vyhovujici, jsem tu dlouho, mam uz navazany i uzky
vztah k zaméstnanciim a nikdy jsem neuvazovala, ze bych sla pracovat do jiné oblasti. Prdce
mé naplinuje tak, jak je.“ Kuvedenému nazoru se priklani taktéz KP3 a KP4. Konverza¢ni
partnerka KP2 uvadi, ze vystudovala ekonomicky obor, cely zivot se tomuto oboru vénuje
a je pro tuto funkci velmi dulezity a podstatny, ziskané ekonomické znalosti ji vV praci poma-
haji. KP5 vnima svoji motivaci jako splynuti osobnich motivaci s motivaci profesni. Béhem
Zivota se vénovala ekonomickému zaméfeni, ale ve volném Case pracovala s projekty pro
cilovou skupinu osob s postizenim. V soucasné dobé vnima svoji pozici jako moznost spojit

ob¢ stranky dohromady a dé€lat uzite¢nou praci, ktera ji zajimé a bavi za penize.
e personalni strategie, personalni prace

Prvni otazkou v oblasti personalnich strategii je zafazen dotaz na zvolenou strategii pro

ziskani novych pracovnikii:

KP1 vnimé problematiku nedostatku zaméstnancli jako negativni, nejvice se projevila v roce
2016 a 2017, kdy byl nedostatek pracovniki v pfimé péci velmi vyrazny, krize se jesté vice
prohloubila po otevieni nového oddéleni, které si vyzadovalo obsazeni smén vice pracovniky
V ndvaznosti na miru potieb klientd. Situaci feSili predevSim prostiednictvim spoluprace
s ifadem prace ale také vlastni iniciativou, kdy inzerovali volnd mista v tisku, vyvéSovali
letak, inzerovali na webovych portalech a zadali pracovniky o projev spoluprace pii hledani
novych zaméstnanci. KP2 se potykali s odchodem pracovnikii z divodu nizkych plata,
ti odchazeli do blizkych supermarketi ve méstech nebo nakupnich center, kde byla velka

poptavka po pracovni sile.

Jako velkou podporu socialni sluzeb vnima konverzacni partnerka reakci Ministerstva prace
a socialnich véci, hodnoti zdsah nadfizeného organu jako v€asnou pomoc, kterd by se jinak
dale prohlubovala. Mimo to se organizace sama snaZzila motivovat pracovniky k z4jmu o praci
nabidkou benefitli, které jsou velmi propracované a jejich nabidka je rozsahla. Pracovniky
se tak snazi prildkat na pfispévky na stravovani, pfispévky na penzijni pfipojisténi, nabidku

vyuziti bazénu k traveni volného casu s rodinou, piispévky zfondu kulturnich potieb,
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ptispévky na pracovni odévy. Organizace je specificka predev§im moznosti vybrat si odévy
ze Siroké Skoly materidll i barev, upfednostiiuje spokojenost pracovnikll a jejich dobry pocit
pii praci. Za nejvyznamngjsi krok ucinila organizace nabidku finan¢niho ocenéni pracovnikii,
ktefi ptivedou nového a kvalitniho pracovnika, ktery v organizaci setrva. Jako velmi zajimavy
benefit vnima samotny charakter zaméstnani. K uvedené otazce dal tika: ,,Potom si myslim,
Ze muzeme nabidnout i pomérné zajimavou praci, tedy praci s lidmi, kdo inklinuje k praci
S lidmi, tak samo o sobé uz ho to mnohdy motivuje. Mdame u nds v organizaci radu takovych

prikladii, moznd ze i ja jsem jeden z nich, protoze k prdci s lidmi jsem inklinovala vZdy.

KP3 se odvolava na dostupnost socialni sluzby a jeji dobrou povest po dlouha léta. Sama
rika: ,,No, to je samoziejmé velmi tézké, obecné je na trhu prace poptavka po vsech oborech
a pravdou je, zZe socialni sluzby nejsou pro zaméstnance prilis lakavé obzvlast, kdyz prisel
Lidl s nabidkou vyssich mezd. Takze je velmi tézké zaméstnance ziskat, ale my mame troSku
vyhodu dopravni dostupnost. V nasem okoli se sice chysta dalsi poskytovatel socidlnich
sluzeb, ale uz historicky jsou tu socialni sluzby poskytovany, treba pecovatelské sluzby, které
provozuje mésto, ale my jsme tu viastné také uz historicky. Uz dlouhodobé a mame tu uz také
jméno, ja doufam, ze dobré jméno, alespon se o to snazim a pro mistni, kdyz se rekne ndazev
nasi organizace, tak oni lidé vedi. “ Vetejnost zna klienty této organizace predevs§im proto,
ze se bézn¢ pohybuji po mésté a kdo trosku ma socidlni citéni a méa schopnost v socialni sluz-
bé pracovat, vi o sluzb¢€. Dalsi vyhodou je, dobrd dostupnost, pracovnici jsou bud’ mistni lidé,
ktefi do prace dojizd&ji na kole nebo jsou to pracovnici z okolnich mést ¢i vesnic, odkud
je dobré spojeni. Bez problému dojizdéji i z dalsich regiont tieba i vzdalenéjsich, nékteti také
z Casovych divodi jezdi autem. KP 4 vnima taktéz situaci jako velmi slozitou. MozZnosti,
co muze organizace pracovnikli nabidnout, neni mnoho a jako zasadni je vzdy pro uchazece
o pracovni misto plat. Snazi se tedy motivovat pracovniky na pracovni prostiedi, stravovani
za vyhodné ceny, piispévek na penzijni spofeni, stravenky nebo pracovni odévy. MozZnosti,
jak uvetejnovat volna mista voli pfedevsim v tisku, na webovych strankach raznych portali,

mistnich zpravodajich nebo pomoci soucasnych pracovnikii.

KP5 uvedla, Ze jejich hlavnim cilem je dostat se do povédomi b&zné vefejnosti, lidi

Vv okolnich obcich i méstech, v ¢emz spatiuje moznost, jak nové zaméstnance namotivovat.

vV

Dal$i moznosti, kterou pro ziskani novych zaméstnancii vnima v zdsadné vyS$im platovém

ohodnoceni, které ma jiz mnohem vyS$$i motivacni charakter. Jako prioritni vSak vnima

piijemné, klidné a co nejméné stresové zatizené pracovni prostiedi. Jako dalsi benefity nabi-
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zené pracovnikiim uvadi moznost vyuziti pradelny pro vyprani soukromého préadla, vylety
pracovnikd, piispévky na kulturni akce, osobni pijcky pro 0soby vV tizivé financni situaci
ale piedev§im nabidku piispévku na dovolenou. Uskalim uvedenych strategii je vysoka
finan¢ni a Casova naro¢nost na prezentaci volnych mist a nazor, zZe ne vzdy jsou zamestnanci

ochotni a schopni reprezentovat organizaci v dobrém svétle.

Nedostatek pracovnikll se snazi fesit vSechny organizace shodné a to vyuzitim vSech soucas-
nych dostupnych moznosti. Nejcastéji oslovenim pracovnikii se Zadosti o prevzeti sluzeb mis-
to chybéjicich kolegii, pracovnici si také nemohou cerpat pldnovanou dovolenou, dochazi
ke sniZzovani rozsahu péce a presCasovych sluzeb pracovnikl. Jedna z organizaci vyuziva
moznosti zaméstnavani pracovnikl v dichodovém veku nebo studentti na dohody o provedeni
prace. Jiné organizace jsou odkazany na ochotu zbyvajicich pracovnikii pro zajisténi chodu
socialni sluzby. Soucasné vykon péce o klienty zajiStuji vedouci pracovnici, ti odsouvaji

do pozadi svoji manaZerskou préci a zastupuji chybé&jici pracovniky.

KP4 uvadi: ,,Je to o tom, Ze se vilastné snizuje rozsah poskytované péce, pokud uvazujeme
0 pozici pracovnik v primé péci. Existuji interni smérnice, kde se popisuje pravé postup pri
nedostatku zaméstnancii, tam je popsdno, co vSechno lze z poskytované péce snizit, aby se
pokryla sména s nizsim poctem zaméstnancii. Jednou z moznosti také je, Ze vedouci pracovnici
nevykondvaji svoji vedouci cinnost, ale pracuji primo v primé péci. Neékteré provozy, coz
budeme delat nove, dokonce na néjakou dobu zastavime a to co oni poskytuji, zajistime doda-
vatelsky, ¢imz myslim v soucasné dobé kuchyn, kdy kviili cerpani dovolené a odpocinku stava-
Jjicich pracovnikii na 14 dni kuchyn uzavireme a jidlo budeme resit dodavatelsky. KP5 vnima

v S

situaci velmi slozitou. Vyssi zatiZzeni pracovnik se pak také odrazi v jejich fyzické a psychic-

r

ké vykonnosti, inklinuji k nemocnosti, vyssi zatéz se projevi na jejich zdravi.

Nedostatek pracovnikd, jak uvadi KP1-KPS5 je vnimam pfedevSim v pracovni pozici pracov-
nik v socialnich sluzbéch, ten je klicovou osobou zajist'ujici pfimou péci. DalSimi pozicemi
napfi¢ organizaci, o které neni zadny zajem je pracovnik stravovaciho provozu a pracovnik
pradelny. Organizace jsou tak postaveny do slozité situace, kdy nemaji zddné dostupné

prostiedky, aby situaci vlastnimi silami zménily nebo zlepsily.
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e oOrganizace

Jednou z polozenych otazek byl dotaz na pocet zaméstnanci v organizaci:

KP1-78
KP2 - 277
KP3 - 78
KP4 — 77
KP5 - 95

e disledky, dopady na organizaci

Vlivem a piisobenim na organizac¢ni strukturu se zabyva otazka ¢. 9. Zde odpovidali respon-
denti, Ze se potykaji pfedevsim s problematikou vybéru dovolenych, zpétnou vazbou od pra-
covnikll na jejich pfetiZzeni nebo planovani feSeni situace ze strany managementu organizace.
Jak uvadi KP1: , My jsme se v ramci projektu, ve kterém jsme byli zapojeni, snazili vytvorit
harmonogram, tedy rozvrzeni dne a pracovni doby zaméstnancii. U jednoho oddéleni probiha
aktualné testovani a budeme to zavadét i u dalsiho oddéleni, kde vlastné maji pracovnici
presné urceny a rozcleneny den, kdy budou vykondvat jakou cinnost, coz vnimdme jako
pomiicku proto, aby nedélali zbytecné véci, ale délali véci, které jsou podstatné a dulezité pro
klienta a organizaci. Vnimaji to, rikaji sami, Ze jich je mdlo. Méli jsme pripraveny krizovy
plan, kdy jsme si Fikali, Ze sloucime dvé oddéleni, abychom pracovniky vyuzili v primé péci
tam, kde byli treba. Nemuseli jsme nakonec k takovému veSeni pristoupit. BézZeli pak
v krizovém provozu, da se rict, nepracovali pak tak intenzivné v individudlni praci s klienty
ale zdkladni péci zajistili. Slucovani jsme si Fikali, Ze by byla jedna z cest, pokud by to byla
dlouhodobéjsi krize, tak bychom k tomu pristoupili.

KP2 odpovédéla shodné s KP3, kteti se domnivaji, ze vzhledem k rozlozeni jejich pracovist
do vzdalenéjSich mist neni moZzné do organizacni struktury zasahovat. Nékteti pracovnici
se nazili, kdyz to bylo mozné zajistit péci vice domacnostem soucasné. Na jednom z odd¢€leni
byl tedy bézny rezim omezen a zajistén v jiné domacnosti. Situace byla dle KP2 o to slozitéj-
§i, protoze bylo tfeba dbat na dodrZzovani zakoniku prace a povinnych piestavek mezi sména-

mi. KP5 uvedla, Ze nemuseli prozatim k zddnému takovému feseni situace pristoupit.

Zatizenost pracovniku se projevuje dle KP1 vnima ¢as pracovnika jako velmi intenzivni, maji

na praci mén¢ Casu a za stejny Casovy usek, tedy jednu pracovni sménu musi zvladdnout mno-
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hem vice prace nez je bézné. Soucasn€ se snazi, aby neméli pracovnici mnoho piescasovych
hodin, sami pracovnici pies¢asy mnohdy odmitaji, vzhledem k tomu, ze jde o cas, kdy
si mohou odpocinout a vénovat se rodin¢. Nedostatek pracovnikli vnima negativné predevsim
vUci zajisténi péce o klienty, kterd se zamétuje nasledné pouze na zakladni oblasti péce, tako-
Vou situaci vnima jako neuspokojivou jak pro organizaci samotnou, tak pro klienta ale i per-

sonal.

KP3 uvadi nutnost rozdélit péci o klienty dle aktualniho pocétu pracovniki ve sméné, prace
chybéjicich pracovnikil je pak rozdélena mezi pracovniky soucasné. Organizace bere takovou
situaci v avahu a fes$i s pracovniky moznosti, jak zatéz zvladnout. Pracovni napli dne je tak
uzpuisobena ¢asovym moznostem a jsou velmi vdééni za moznost si odpoc¢inout. Organizace
pak také ohodnocuje ochotu pracovnikii a jejich vyssi pracovni vytizeni. KP2 uvadi, ze smé-
ny, které jsou standardn¢ obsazeny tfemi pracovniky, zastdvaji v takovych situaci pouze dva
pracovnici. Voli strategii komunikace, kterou povazuji za dosud nejefektivnéjsi v feSeni tako-
vych situaci. Poskytuji pracovnikiim informace o sou¢asném poctu zaméstnancti, planuji spo-
le¢né s vedoucimi pracovniky obsazeni smén a zajisténi péce o klienty. KP5, odpovedéla,
Zze vnima zatizeni pracovnikil jako jednozna¢né a velmi vyznamné. KP4 se spolecné
S ostatnimi organizacemi snazi fesit situaci nastupem vedoucich pracovniki do vykonu piimé

péce, taktéz jako v dalSich organizacich dostavaji vedouci pracovnici zpétnou vazbu na pfieti-

Zenost a vyCerpani persondlu.

Situace s nedostatkem pracovnikii, jak jiz bylo uvedeno, ptimo ovliviuji vykon prace stiedni-
ho managementu, tedy vedoucich pracovnikll. Tlak na planovani smén a prace uvadi KP1,
ktera dale zminuje potfebu vzajemné spoluprace a kooperace mezi vedoucimi pracovniky
a také pottebu komunikace s podiizenymi. Smény jsou pak planovany tak, zZe zaméstnanci
mezi jednotlivymi oddélenimi ptechdzeji. Vedouci dale vice vysvétluji, v jaké situaci se orga-
nizace ocitd, jsou oteviengjsi dotaziim a vyuZzivaji prostfedkli pro motivaci pracovnikti. KP2
se priklani k varianté¢ zvySené motivace soucasnych pracovnikti, komunikaci ale také pocho-
peni a ochoté pracovnikli. Vedouci pracovnici a jejich vykon prace v piimé obsluzné péci byl
pak stejné tak jako vykon ostatnich pracovnikti ohodnocen finanéné. KP3 uvedla, Ze se zati-
zeni pracovnikli na vedoucich pozicich odrazi také v plnéni ukold plynoucich z jejich pozice.
Soucasné vsak uvadi, ze jsou pozadavky upraveny tak, aby byla situace pro vedouci pracov-
niky zvladnutelnd a sami méli prostor svoji praci fesit. Velmi Casto vyuzivaji vedouci pracov-

nici moznosti zastoupit pracovniky pifimé péce pfi nocnich sluzbéach, kdy si mohou zastat
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vlastni praci. KP4 hodnoti situaci vedoucich pracovnikii jako velmi slozitou. Diky nedostatku
pracovnikil se Casto potykaji s vykony prace, které by jindy ohodnotily jako nedostatecné
a vzhledem k situaci se k takovému vykonu radéji nevyjadiuji. Jde tak o situace, které vy-
znamn¢ ztézuji uziti negativni zpétné vazby na praci pracovnika. KP5 vyzdvihuje jako nejcas-
t&ji uzité feseni situace moznost pracovat pres vzdalené pfipojeni a vénovat se praci flexibil-
né. Maji tak moznost zlstat jeden den v praci déle a jiny den odejit diive tak, aby zvladali
plnit svoje ukoly. Samoziejmé jim nadfizeny poskytuje i moznost domluvit se na pozdéjSim

odevzdani prace, zaklada si predevsim na komunikaci a vzajemném feSeni problémai.

K personalnimu pldnovani vyuzivaji pouze dvé organizace podrobné vypracované plany. KP3
a KP5 vedou tyto plany na personalnim useku. K uvedenému KP5 tika: ,,4no, plany vede per-
sonalistka. Personalni si vede agendu odchodu pracovnikii do penze, aby védela, kdy musi
zacit pracovat na vyberu novych pracovniku, ale dale také vede prehled o odchodu pracovnic
na materskou, aby zase védéla, kdy se ktery pracovnice bude vracet a jak ddle pak resit situa-
ci pracovnice, kterd ji zastupovala. Casto to byva tak, Ze pokud chce zastupujici pracovnice
V organizaci zustat, prechazi treba na jiné oddéleni, ale v organizaci zistava. Prikladem nam
jako posledni odchdzela do diichodu jedna pracovnice v listopadu a pani persondlni uz od

zari hledala novou pracovnici, aby tam nenastal Zadny vypadek.*

KP4 postupuje pii planovani zaméstnanct dle vzorové organizacni struktury, kde jsou zazna-
menany informace o plném stavu, tedy plném kapacité pracovniki. Tento stav pak personalni
usek porovnava s realitou, na tomto zéklad¢ pracuje na personalnim planovani a obsazovani
volnych mist v organizaci. Co se tyka odchodt pracovniki do penze, vzdy se pracovnici pfi-
chazi osobné¢ zeptat, jak zaméstnavatel situaci vidi a jak ji vnima pracovnik. Na zdklad¢ vza-
jemné dohody pracovni pomér pokracuje nebo je ukoncen. KP2 zaklada na velmi dobfe zma-
pované situaci, ktera vSak neni pfedepsana do Zadnych persondlnich pland. Uchazece o za-
mestnani vSak vezmou vzhledem k situaci se zaméstnanosti vzdy, kdyz spliuje stanovené
pozadavky. KP1 uvadi, ze plany nevedou, zakladaji spiSe na operative, se kterou maji zkuse-
nosti. Sami oslovuji pracovniky, u kterych védi, ze nachazi doba odchodu do penze, aby védé-

1i, jak pokraCovat pii feSeni personalniho obsazeni.
e vybér pracovniku, zaskolovani

KP1, KP3 a KP4 se shoduji vpraxi, kdy se feditel pfimo uc€astni vybérového fizeni
se zajemci o volné pracovni misto, feditel pak stoji v ¢ele komise. Dal§imi ti¢astniky jsou ve-

douci tusekt, na ktery by mél novy pracovnik piichdzet spolecné s personalistou. Soucésti
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vybérového fizeni je u vSech organizaci uvedeni uchazece o volné pracovni misto na usek ¢i
odd¢leni, na které je vybérové fizeni vypsano. Prvotni komunikace s uchazeci a vypséani vybé-
rového fizeni patii do kompetence personalisty organizace, stejné tak jako vybér uchazecu,
kteti splnili pfedepsané pozadavky. Zivotopisy a zadosti o pfijeti do pracovniho poméru jsou
dle sdéleni konverza¢nich partnerti vzdy korespondovany fediteli organizace, ktery ma tak
moznost vést si evidenci a sledovat zajem a pocet piihlaSenych. Ptihlasené uchazece poté di-
ferencuje a informuje o datu konani vybérového fizeni pracovnik persondlniho utvaru.
Na pfedem domluvené schiizce jsou pak uchazeci dotazovani na motivaci k praci, pracovni
historii, profesni zkuSenosti s cilovou skupinou, jeho oéekavani. V pfipadé, kdy si uchazeé
neni jist z4jmem o pracovni misto, nabizi mu organizace vykon dobrovolnické cinnosti

V ramci organizace.

KP 3 reflektuje pohovor pii vybérovém fizeni jako situaci, Ktera je pro uchaze¢e o zaméstnani
nestandardni a zpravidla ovliviiuje jeho chovani. K uvedenému fika: ,,70 je nezbytné a osvéd-
¢ilo se nam velmi, aby pokud je to pracovnik primé péce, aby se sel s tou vedouci na to kon-
krétni oddéleni podivat. A to je totiz nejvice vypovidajici ze vieho, nez kdyz tu hovorime teore-
ticky, proc se zdjemce hldsi. Samozrejmé to Ze tu sedime a ptame se, je pro zdjemce nestan-
dardni a potom, kdyz jdou s vedouci do terénu, spolecné se bavi, tak je ten clovek najednou
uplné jiny a sama vedouci vidi toho clovéka uplné jinak. Vidi, jak pracovnik na klienty mluvi,
jak se chovd, jak na né reaguje, zda se na né usméeje nebo se odtahne, takze tohle je velmi
zajimavy moment na rozhodovani, zda toho cloveka vzit nebo ne. Ten vedouci v téch deseti
Minutach vidi, jak se ten clovék chova, nez kdyz mi tu budeme s nim hovorit.” Volné pracovni
misto je inzerovano Ufadem prace, stejné tak jako je mozné nalézt tuto informaci na webo-
vych portalech. Velmi ¢asto pak pfijimé organizace také pracovniky, ktefi v organizaci pliso-

bili primarn¢ jako dobrovolnici a nasledné projevili o pracovni misto zjem.

KP4 déle rozd€luje proces piijimani uchazecl o zaméstnani na dvé obdobi. Jednd se tak
o dobu pted deseti lety a obdobi, které zapoc€alo zhruba pted ¢tyfmi roky. Tato obdobi se lisi
poctem uchazecl a néasledné tedy i1 procesem, ktery si vybér nového pracovnika dfive vyzado-
val v porovnani s nyné&j$im postupem. V ptipad¢, ze bylo diive mozné uchazece fadit dle pre-
ferenci a zdjmu je nyni situace slozit€j$i pii rozhodovani, jde o zvazeni, zda je pracovnik
vhodny pro vykon pracovni pozice nebo je pfipadné mozné mu nabidnout misto na jiném

useku a jiném zaméteni. V souCasné dob¢ ptichazeji lidé, ktefi neznaji napli prace, s cilovou
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skupinou nepracovali a nemaji informace, jak organizace funguje. Nekteti z uchazeci jsou

vSak i pfes to velmi motivovani k vykonu préce.

KP5 uvedla, ze jako prvni v jejich organizaci pfichdzi s uchazeCem zaméstnani do kontaktu
personalistka, ktera vede evidenci osob piihlasenych do vybérového fizeni, sjednava si osobni
schiizku ke vstupnimu rozhovoru a sepisuje s uchaze¢em osobni dotaznik. Na zaklad¢ splnéni
kvalifika¢nich pozadavk je dalsi ¢asti vybérového fizeni osobni pohovor s vedoucim pracov-
nikem oddéleni, na které je vybérové fizeni vypsdno. Osobni ti¢ast top managementu na vybe-
rovém fizeni se odviji od pozadavku vedouciho pracovnika, uCastni se pouze obc¢as. Rozho-
dovani o pfijeti nebo nepfijeti uchazece nésleduje po konzultaci vSech zucastnénych stran,

které mtize byt ovlivnéno zajem o profesni reference od prfedchozich zaméstnavatelt.

KP5 zaklada na posloupnosti ovéfenych postupd, jednd se tak v prvni fadé o psychologické
testovani uchazecii, které ma za cil odhalit negativni stranky osobnosti, ovéfit schopnost
tymové spoluprace, empatie a ptfedpokladii pro vykon pracovni pozice. Dalsim krokem pro
uspesné absolventy testu je praktické sezndmeni s pracovistém, kdy jde predevSim o pozoro-
vani potencionalniho pracovnika pfi seznamovani s pracovistém, kolegy a klienty za ptitom-
nosti zkuseného pracovnika. Posledni ¢asti procesu je osobni pohovor s vybérovou komisi,
tvofenou zastupni persondlniho oddéleni, vedoucim pracovnikem, ve vybranych piipadech
se ucastni také vrcholovy management organizace dle pozice, predev§im u klicovych pracov-
nich pozic. Spojenim vyse uvedenych pohledu, tedy psychologického, zaloZzeného na objek-
tivnim testovani a hlediska zkuSenych pracovnikl vznika celeny obraz o uchazeci, na zakladé

kterého je vydano stanovisko o jeho pfijeti nebo zamitnuti Zadosti o pracovni misto.

V oblasti procesu zaskolovani pracovnikd shodné odpovédéli KP1, KP4, KPS, Zze béznou
praxi vychazejici z internich predpist je stanoveni mentora, ktery nového pracovnika provazi
procesem adaptace, popisuje postupy prace, piiblizuje kulturu organizace, doprovazi jej
pfi vykonu prace po celou zkuSebni dobu. Vedouci pracovnik se snaZi naplanovat co nejvice
spolecnych sluzeb. Mentor je osobou vyclenénou z tymu pracovnikl, jedna se zpravidla
o pracovnika s vysokymi kvalitami, schopného komunikace a zpiisobilého vhodné predavat
informace. Jeho ukolem je hodnotit vykon prace, vhodné¢ upozoriiovat na nedostatky a kori-
govat ¢innosti pracovnika pfi fazi zaskolovani. Hodnoceni vykonu probiha zpravidla pied
uplynutim zkuSebni doby, kdy dochazi k rozhodnuti, zda bude pracovni tvazek nadale trvat
nebo bude pracovni pomér v této dobé ukoncen. Na pocatku se novy pracovnik seznamuje

s interni dokumentaci, tedy smérnicemi, metodika a pracovnimi postupy.
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KP1 uvedla, odlisnost ve frekvenci hodnoceni nového pracovnika. Sdélila, ze v jejich organi-
zaci je novy pracovnik hodnocen ve tiech fazich a to po tydnu plisobeni v organizaci, dale pak
po prvnim mésici a pred skoncenim zkuSebni doby. Proces hodnoceni je zakoncen spolecnym
rozhovorem garanta, vedouciho a nového zaméstnance. KP2 uvedl ptiklad procesu zapraco-
vani u nejvice zastoupené pracovni pozice, tedy u pracovniki piimé péce. Uvedeny proces
patii do kompetence vedouciho oddéleni, budovy nebo patra a provazi tak nového pracovnika
osobn¢. Jeho dil¢im ukolem je hodnotit pisemné praci zaméstnance pravidelné po Ctrnacti
dnech az do uplynuti zkusebni doby, dale pak pravideln¢ kazdy mésic do prvniho roku piiso-
beni v socidlni sluzbé. Uvedend organizace zpravidla neuzavird s pracovnika pracovni pomér
trvajici déle nez jeden rok. Jedna se tak o praxi otevienou zméné, soucasné jde o pravidlo

predlozené na pocatku pracovniho vztahu.

Ojedinglou praxi uvedla KP3, ktera nového pracovnika provazi pocate¢ni fazi adaptace osob-
n¢ a dale tika: ,,Pritom i ja je zaskoluji, pocinaje predpisy, vnitini predpisy organizace, Skole-
ni bezpecnosti prace, na tom si pomeérné dost zakladam. Ja si tu bezpecnost tady u nds deélam
sama, to je pro mé alfa a omega, zase ale ja to cilim na zaméstnance. Drzim se pravidla spo-
kojeny zaméstnanec spokojeny klient.”“ \V dal§i fazi stejn¢ jako ostatni konverzacni partneti
urcuje a povetuje kompetentniho pracovnika jako privodce, ten jej ddle zaskoluje, seznamuje
s predpisy, praci s klienty a pracovistém. Hodnoceni pracovniho vykonu probihd na konci
zaskolovaciho obdobi, v pfipad¢, Ze novy pracovnik Vykazuje neschopnost vykondvat

pracovni pozici, je s nim ukon¢en pracovni pomér jesté pred skoncenim zkusebni doby.
® rozvoj, seberealizace, péce o pracovnika

Odpovédi na otazky tykajici se vzdélavani pracovniki se v jednotlivych organizacich pomé&r-
né liSily. Kompetence pracovnikl v oblasti planovani a zabezpefovani Uc€asti na Skoleni
ma v organizaci dle KP1 a KP2 vzdy vedouci pracovnik konkrétniho iseku, oddéleni nebo
patra. Ten spole¢né s pracovnikem sestavuje plan Skoleni, na zakladé vystupu z ro¢niho
hodnoceni, jehoz soucasti je vize pracovnika a jeho zajem o oblasti dalsiho vzdélavani pro
dalsi kalendaini rok. Jde pfedevsim o ptedstavu pracovnikd, jakym smérem by se chtéli zamé-
fit. Jednotlivé useky se pak dale v oblasti vzdavani fidi aktuélnimi platnymi pravnimi norma-

mi, které udavaji pozadavky na vzdélani konkrétnich pracovnich pozic. Jedna se tak prede-

v§im o pracovniky ekonomického, personélniho, socialniho a technického useku.

KP2 ke svoji odpovédi dodava myslenku, ze z jejich pohledu je vzdy levnéjsi pracovniky sko-

lit, nez neskolit a to ptfedev§im z dlouhodobého hlediska. Soucésti prace vedouciho pracovni-
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ka je také sledovani zmén a novych pozadavkl v oblasti vzdélavani pracovnikii jednotlivych
usekd. KP4 uvedla, ze v jejich organizaci je zabezpeCovani vzdélavani pracovnikd
v kompetenci personalisty ve spolupraci s vedoucim pracovnikem. Spole¢né vypracovavaji
plan vzdélavani pro pracovniky svého useku. Nejen piima péce ale i technicky usek ma
za povinnost se vzdélavat, specifické vzdélavani ekonomického tseku si fidi vedouci ekono-

mického useku.

KP3 se osobn¢ angazuje pii vzdélavani pracovniki, je erudovanym odbornikem ptredevs§im
na oblast bezpecnosti prace a ochrany zdravi pii praci. Dalsi oblasti vzdélavani dojednéava
spole¢né s vedoucimi pracovniky usekli na zaklad€ pozadavki a aktudlné feSenych témat. Dle
sdéleni KPS je systém vzdélavani v jejich organizaci naplni prace socidlnich pracovnic, které
vybiraji vzdélavaci moduly a zaméstnanci se do nich pfihlasuji v urcitych etapach. Maji tak

moznost vybirat si ze Skoleni, které je zajimaji.

Organizace vyuzivaji ¢aste¢né moznosti Skolicich akci konanych v organizaci a to piedev§im
jejich ¢asovou a kapacitni uspornost ale i moznost odjet na vzdélavaci kurz mimo organizaci.
KP5 na zékladé zpétné vazby pracovnikl zajist'uje realizaci vzdélavani v misté poskytovani
socialni sluzby. Tuto preferenci maji pracovnici ptedev§im diky nevyhodné poloze zatizeni,
Spatné dostupnosti do velkych mést, kde jsou Casto Skoleni nabizena. Zaméstnanci travi mno-
ho Casu cestovanim s n¢kolika piestupy, coz zplsobuje jejich demotivaci vzdélavacich akci
se zucastnit. Preferenci této organizace se tedy stalo vytvofeni vhodného zadzemi ve vlastnich
prostorech, s plnou vybavenosti a pfijjemnym prostfedim. Stejnou myslenku ma také KP4,
ktera taktéz preferuje konani vzdélavacich akci v budove organizace, dle jejiho sdéleni je ten-
to pristup dlouhodobé ovétenou praxi s pozitivni zpétnou vazbou pracovnikti. KP2 vitd obé
formy vzdélavani. Realizace $koleni v zazemi socialni sluzby vnima jako pfinosné z hlediska
finan¢niho a ¢asového, jedna se tak o vysoce efektivni proces, kdy je proskoleno vétsi mnoz-
stvi pracovnikil vjednom cGase. Uskali této formy vzdélavani vidi v omezeni kontaktu
s pracovniky dalSich organizaci, proto stejné tak zajisStuji vzdélavani zaméestnanch mimo zafi-

zeni.

Pracovnici vSech organizaci maji moznost obratit se na kompetentni osobu nebo pfimého nad-
tfizeného s pozadavkem na ucast na konkrétnim Skoleni, o které maji zdjem. Dle KP2 vedouci
pracovnici nasledné zvazi navrhy na Skoleni v zavislosti na pfinos pro organizaci a praci, kte-
rou pracovnik vykonava. KP2 v dostava e-mailem mnoho nabidek Skoleni, které nasledné dle

zamé&feni zasila vhodnym vedoucim pracovnikim utvarl, ti déale tyto nabidky piedavaji
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pracovnikiim a zjist'uji zajem o predlozend témata. Vzdélavani je diferencovano dle pracovni
pozice i zafazeni pracovnika v organizacni struktuie. Vedouci pracovnici se zamétuji na zvy-
Sovani znalosti v oblasti odbornych témat dle specifickych potieb klienti s cilem predat na-
sledn¢ tyto informace ostatnim podiizenym. KP3 uvedla, Ze pracovnici tuto moznost maji,
bohuzel ji ale nevyuzivaji. Naopak KP5 zjistila zdjem pracovniki a vlastni iniciativu pii vzdé-
lavani vychazejicim z problematiky feSené pfi supervizi, na tomto zakladé pfichazi vedouci
pracovnik za socialnimi pracovnicemi, které vedou oblast vzdélavani a konzultuje s nimi

mozny vybér témat.

Soucasti rozvoje a péce o pracovnika je také supervize, kterou realizuje organizace na zaklad¢
zakonnych pozadavki. KP1 realizuje vykon supervize prostiednictvim dvou supervizoru
tak, aby vzdy v organizaci pracoval muz a zena vzdy v jiném terminu. Pracovnici se t¢astni
jak tymové supervize, tak individudlni ¢i ptipadové. V soucasné dobé dochdzi supervizorka,
ktera realizuje tfi supervize v jeden den, kdy se vystiidaji vSechny tseky ptimé péce. Nekteti
zameéstnanci jsou k ucasti motivovani vedoucimi pracovniky, povazuji supervizi za nepodstat-
nou a nepiijemnou, jini ji vnimaji jako pfinosnou a dulezitou. KP2 vnasi do odpovédi prede-
v8im vlastni subjektivni pohled. Kli¢ovym bodem je osobnost supervizora, kterd ovliviiuje
ziskani divéry pracovnikil G€astnicich se supervize. Dosud v organizaci ptevladaji spiSe nega-
tivni zkuSenosti, pracovnici se projevovali velmi odmitavé a superviznich setkdni se netcast-
nili. K uvedenému dale tika: ,,Jinak ale bohuzel dnes jsou z mého pohledu desitky supervizo-
rii, dnes supervizi dela kazdy, protoze je velmi dobre placend, ale dobrych supervizorii je jako
Safranu.“ Negativni zkuSenosti zminuje také KP5, hlavnim tskalim bylo vynaSeni informaci
z realizovanych setkani, coz vedlo kuplné ztraté¢ duavéry v podstatu a smysl supervize.
Ukolem managementu organizace bylo obnoveni diivéry vaéi supervizi a vysvétleni uéelu,
za kterym je supervize realizovana. KPS sama povaZuje supervizi za prostiedi, které by mélo
byt bezpetné vzhledem k tomu, Ze jsou tam feSena problematickd témata vychazejici

Z kazdodenni praxe. Jako primarni vnima potiebu vzdjemné komunikace vedeni a pracovnik.

KP3 uvadi, Ze pro pracovniky organizace je supervize zastavenim, moznosti fesit s nékym
zvenci problematické pracovni situace, které je trapi. I pfesto vSak maji néktefi pracovnici
S UiCasti osobni problém a jsou radi, kdyZ se neucastni. V rdmci celé organizace byla supervize
pfinosem pfi feSeni interpersondlnich vztahii. KP4 se ptiklani k velkému vyznamu supervize
pii feSeni negativnich situaci. Pracovnici maji moznost vyuzivat tymovou, piipadovou ale

predevsim vSak individudlni supervizi, kdy neti¢ast dalSich osob zajistuje pracovnikim vyssi
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miru divéry a zachovani supervizni mlcenlivosti. Pracovnici tak maji moznost ziskat odborny
a nezaujaty pohled na feSenou situaci. Negativnim prvkem je dle sdéleni KP4 nedostatecna

zpétna vazba o efektivité supervizi.

V ramci seberealizace maji moznost pracovnici vnaset do poskytovani sluzby vlastni nédpady
a iniciativu. KP1 vnimé takovou pfilezitost pfedev§im u pracovnikii ptfimé péce, ktefi maji
moznost nabidnout klientim rtizné kreativni ¢innosti nebo to, co je samotné zajima. Z oblasti
profesniho riistu uvedla moznost pracovniki ptihlésit se na vybérové fizeni na misto vedouci-
ho pracovnika, organizace dava prednost v urcitych situacich piijimani pracovnikii z internich
zdroji. KP2 vnim4 seberealizaci jako jeden z motivacnich faktord, v pfipadé, Ze pracovnik
déla to, co jej bavi, je spokojenéjsi. Pti zafazovani pracovnikii na useky, oddéleni nebo domky
se snazi davat prostor k vyjadieni, jaka oblast prace by pracovniky nejvice zajimala. Kazdy
pracovnik dle jejitho nadzoru neni schopen pracovat s kazdym klientem a v kazdé¢ domacnosti,

pracovnici se pak projevuji siln¢ nespokojené.

KP3 je velmi naklonéna iniciativé pracovnikii a novym ndpadim ze strany pracovnik.
Jednim z vydafenych napadi je myslenka pecovat spolu s klienty o dosud nevyuzity sklenik
na zahrad¢, kde by radi péstovali zeleninu. KP4 vidi chépani seberealizace jako individualni
pohled kazdého ze zaméstnancli. V oblasti kariérniho postupu mé moznost se vyvijet kazdy
pracovnik, zaleZi pfedevSim na jeho dosavadnich znalostech, profesnich zkuSenostech a vzdé-
lani. Postupem ¢asu mize novy pracovnik postupovat po jednotlivych pozicich od ptimé péce
spojené s uklidem, pted péci smérem ke klicovému pracovnikovi a dale k vedoucimu useku,
coz je pomérné Castou praxi, vSichni soucasni vedouci se dostali na své pracovni pozice
postupem V organizaci. DalSim takovym ptikladem je pradelna, kdy mnoho pracovnic pteslo

z této prace na pracovniky piimé péce.

KP5 uvedla opakovanou iniciativu pracovnikii pfimé péce. Jedna z pracovnic velmi rada
a hezky zpiva, jeji myslenkou bylo zrealizovat pévecky sbor, nejoblibenéjsi volnocasovou
aktivitou dal$iho pracovnika je fotbal, zalozil si tedy s klienty fotbalovy tym a chodi dvakrat
tydné trénovat na méstské fotbalové hfisté. Pracovnici se na management organizace obratili

z vlastni viile a na zakladé¢ vlastni iniciativy realizovali své napady.
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e hodnoceni, motivace

Primarnim hodnocenim, které pracovnika v organizaci ¢eka je hodnoceni vykonu prace pied
skonCenim zkuSebni doby, v tomto obdobi je hodnocena piedevsim schopnost adaptace,
perspektiva pracovnika, jeho ochota a motivace praci nadale vykonavat ale i tymova spolu-
prace, schopnost komunikace a vystupovani pracovnika vac¢i klientim socidlni sluzby.
V piipadé trvani pracovniho poméru po zkuSebni dobé nésleduje dalsi hodnoceni zpravidla
po roce pusobeni pracovnika v organizaci. Dal$im z hodnoticich procest je dle ndzoru vsech
dotadzanych hodnotici rozhovor probihajici jedenkrat ro¢n€. Jeho cilem je ohlédnuti za uplynu-
lym obdobim. Vedouci hodnoti uplynuly rok z hlediska toho, jak se pracovnikovi dafilo,
jak plnil své pracovni povinnosti a angazoval se v ramci organizace. Nachazi se tu dale

prostor pro sdéleni pozadavki, ocekavani a potieb obou zicastnénych.

V organizaci KP1 probihaji hodnotici rozhovory v obdobi leden az biezen, naopak KP2 uved-
la jako obdobi realizace hodnoticich pohovort listopad az prosinec. Sama KP2 ma velmi
negativni vztah k procesu vyro¢niho hodnoceni, s podfizenymi pracovniky fesi situace, které
jsou tfeba hned, zpétné se uz k tématiim nevraci. KP3 dava prostor pro realizaci hodnoticich
pohovort v obdobi prvnich dvou mésicti nového kalendarniho roku. Cilem je hodnotit pra-
covniky dle pfedem stanovenych kritérii, stanovena kritéria vnima jako nevyhovujici. Pracov-
nici jsou slovné 1 bodové hodnoceni, pfimy nadfizeny sepiSe vystup a na zaklad¢ uvedeného
hodnoceni stanovuje pracovnikovi vysi osobniho pfiplatku. Vedouci pracovnici nasledné pre-
kladaji vystupy z hodnoceni feditelce organizace a zhodnocuji vysi osobniho pftiplatku.
V praxi dochéazi ke zvySovani ale i1 snizovani vySe osobniho piiplatku na zaklad¢ aktualnich
vystupti z hodnoticiho pohovoru. Reditelka organizace se aktivné zajiméa o ¢innost pracovnikii

a zpétnou vazbu na proces hodnoceni.

KP4 uvedla, ze hodnoceni je procesem, kdy jsou kazdorocné hodnoceni vSichni pracovnici
na vSech usecich za pomoci formulafe i programu Cygnus. V ramci ohlédnuti se za uplynu-
lym obdobim hodnoti pracovnik spole¢né s vedoucim uplynulé obdobi, pozitiva a negativa
svoji prace a kroky ke zlepSeni. Na zakladé pfedchozich zkuSenost hodnoti nyngjsi systém
hodnoceni velmi pozitivné, pred pfijetim Zakona o socialnich sluzb4ach hodnoceni pracovniki
neprobihalo, postupem c¢asu si ale zaméstnanci zvykli a vyskytuje se i mnoho pracovnikd,
ktefi tuto moznost skutecné ocefuji, pfipravuji se na rozhovor a sdélené informaci vyuzivaji

pro sviij rozvoj.
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KP4 se zabyva zpétnou vazbou vychézejici z rozhovor v podobé zapisu Vv Cygnusu,
ty podrobné ¢te a vyhodnocuje. KP5 uvedla, Ze se jedenkrat ro¢né schazi vedouci pracovnici
spolecné s top managementem organizace, u piilezitosti hodnoceni individualnich plant
klient. Zde se hovoii o uspésich, nezdarech a cilech prace, praci vSech pracovniki i jejich
iniciativé. Na konci roku byl vytvofen anonymni hodnotici formulaf pro pracovniky, kde bylo
zhruba tficet volnych otazek, na které pracovnici odpovidali a vhazovali je do zapeceténé
krabice. Na tomto zéklad¢ byl vypracovan anonymizovany sumarni vystup s cilem informovat
pracovniky o tématech, které budou v organizaci feSeny. Tam, kde byl rozpoznan problém
jednotlivého pracovnika, prob&hl blizsi rozhovor s pfimym nadiizenym k tématu pfi pfilezi-
tosti hodnoticiho rozhovoru. Ten probiha zpravidla poc¢atkem roku. Néktefi pracovnici vnima-
ji hodnotici rozhovor jako pfilezitost pro zménu a zlepseni, jini pracovnici berou kritiku jako

negativni i ptes jeji vhodné sdé€leni, formé a zpiisobu sdéleni ptiklada velky vyznam.

KP1 se déle v oblasti hodnoceni zabyva vykonem kontrolni ¢innosti, které probihd dvakrat
az tiikrat ro¢né. K tomuto hodnoceni je vydan pokyn feditelkou organizace a jsou jim povére-

ni vedouci pracovnici.

V ramci organizace KP1 jsou pracovnici odméiovani za praci navic formou mimotadné
odmény, kterou urcuje vedouci. Ten pfeda feditelce organizace poklad pro udé€leni finanéni
odmény. Daéle organizace ohodnocuje pracovniky také moralnég, na zdklad€ navrhu vedouciho.
Zpravidla feditelka organizace pak vede s pracovnikem osobni rozhovor s cilem ocenit
jej slovné za vykonanou praci. Pisemné oceniovani v organizaci neprobiha. Pracovniky muize
také moralné€ ocenit vedouci pracovnice, tedy pifima nadfizena v ramci porad oddéleni. Prefe-
renci je ale udélovani pochval pracovnikim spiSe v soukromi, v kancelaii vedouciho, ze zku-
Senosti plyne, Ze tym neni vzdy tak otevieny, aby se mohly pochvaly udé€lovat v kolektivu.
KP2 vnima za velmi dulezitou ptedev$im komunikaci. Pracovnici v jejich organizaci nejsou
nijak mimofaddné odménovani za praci navic. Vedouci pracovnici informuji svoje podiizené
o déni v organizaci, personalni situaci a moznostech, které¢ organizace ma. Na tomto zaklade
pracovnici neprojevuji potifebu zvysSeného ocenovani, praci na vic vykondvaji ochotné
a v situaci, kdy je tfeba cokoli fesit, obraci se na svého nadtizeného. V ptipadé mimotadnych
udalosti dochdzi k finanénimu odménovani pracovnikii za jejich ochotu a vili ucastnit

se feSeni obtizné situace.

KP3 stanovila ve své organizaci tabulku jasn¢ vymezenych kritérii pro udélovani odmén.

Uvedeny systém piinasi organizaci prikaznost udélovani odmén zaméstnanclim a nastavuje
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jednotna kritéria pro vS§echny zaméstnance, je tak mozné dolozit, za co konkrétni zaméstnanec
odménu ziskal. Kultura organizace je vyznamné zaloZzena na spravedlivém a jednotném
pristupu ke vSem zaméstnancim. KP4 v pribéhu pisobeni v organizaci mapovala vhodné
zpusoby moralniho ocenovani pracovnikli, z anonymniho dotazniku vzesSel pozadavek na oce-
novani v podob¢ individualniho rozhovoru s fteditelkou organizace v soukromi kancelare.
Pracovnici zvolili tuto moZnost jako nejpfijatelnéjsi feseni. Déle vSak probihd moralni oceno-
vani v pribéhu béznych pracovnich smén ze strany vedoucich pracovnikd, ten nejlépe vi, jak
podfizeny pracuje a prabézné jejich vykony hodnoti a dava jim zpétnou vazbu. Z oblasti
finan¢nich odmén za praci navic, je v organizaci postupovano dle platnych pravnich ptedpisi,
profese a zatfazeni pracovnika. VySe osobniho ohodnoceni pak vyplyvé z ro¢niho hodnoceni

a finan¢nich moznosti organizace.

KP5 vyplacela zaméstnanctim piescasové hodiny za praci navic nebo jim nabizela moZnost
nahradniho volna a odpoc¢inku. Mimotaddné odmény za vyssSi pracovni nasazeni a iniciativu
pracovnika jsou udélovany piedevsim pii casti na organizaci kulturnich akci s ucasti vetej-
nosti, vyzadujici intenzivnéj$i pracovni vykon nez pii bézném pracovnim dni. Jde tak prede-

v§im o ocenéni ochoty a spoluprace zaméstnancu.

Dle sdéleni KP1 zvysSeni plath vyrazné ovlivnilo motivaci pracovnikil k vykonu prace, mnohé
pracovniky dle jejiho nazoru podnitil k setrvani v organizaci. V ramci organizace je zamést-
nanciim nabizeno mnoho dalsich benefitd, které mohou pfispét ke snizeni odchodt pracovni-
ki. KP2 uvedla, ze vnima zménu jako markantni. Nedokaze vsak posoudit, zda je zasah nad-
fizenych organt dostacujici pro minimalizaci fluktuace pracovnikd. Mimo platové ohodnoce-
ni zmituje dalSi zaméstnanecké vyhody, zajimavé jsou také ptiplatky za sménny provoz.
Velké nedostatky vSak shledava u pracovnikd stravovaciho provozu, pradelny a technického
provozu, kterych se zmény dotkly velmi okrajové. Jako velkou konkurenci vnima velké
zahrani¢ni 1 ¢eské podniky, které nabizi zaméstnancim mnohem vyssi nastupni plat a mnohdy
lakavé vyhody. Soucasna obsazenost pracovnikd v socialnich sluzbach je v organizaci dosta-
Cujici, hodnoti vSak situaci z budouci perspektivy a uvadi, ze nenastane-li trvaly rist, bude

se situace v kratkém Case opét opakovat.

KP3 vnima finan¢ni zlepSeni jako pomérné dost motivujici, penize jsou velmi diileZitou sloz-
kou, ale pracovnici oceni 1 pochvalu a podékovani. Jde vZdy o individualni pfistup kazdého
Z nich. KP4 si mysli, ze se pro pracovniky pifimé péce platy velmi vyznamné zvysily. Toto

tvrzeni je opfeno také o proces vyro¢niho hodnoceni pracovnikili, kdy bylo prostfednictvim
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zpétné vazby od vedoucich pracovnikll zjiSténo, Ze si zaméstnanci organizace vibec poprvé
nestézovali na vysi svého platu. Pracovnici piimé péce jsou tak piekvapivé spokojeni coz
se bohuzel neda fici o technickém tseku, provozu zajistujicim prani pradla a stravovacim
provozu, kde razantni zména nenastala. KP5 uvedla: ,,Vzhledem K tomu, Ze zndm platové
podminky v komercni sfére, tak bych rekla, Ze je to prace ne nadpriumérné placena ale ani
podpriumeérné placend. Je prosté na takové slusné urovni. Tim, Ze si myslim, Ze jsou soukromé
socialni sluzby, kde jsou platy vyznamné vyssi, ale také vim o socidlnich sluzbach, kde jsou
platy vyznamné nizsi nez u nds. Rekla, bych, Ze jsme asi ten stied a ta stabilita a zdzemi
je také velmi vyznamnad, rekla bych, Ze tedy po té zméné, kterd se odehrdla v loniském roce,
to neni Spatny plat. Zlepsit a namotivovat pracovniky je samoziejmé mozné také odménami,
mi to mdame tak, ze odmeny ddavame pribézné.” SouCasné se organizace potyka s vypadkem
pracovnikil ve stravovacim provozu, coz je prilezitost, jak ocenit pracovnice, které nyni vyko-
navaji vétsi mnozstvi prace za chybéjici kolegyni, pracuji tedy s mnohem vy$§im nasazenim
a jsou vyznamn¢ zatéZzovany. Finan¢ni situaci pracovnikl se také snazi zlepSit odménami,
udélovanymi v ¢ervnu a listopadu. Odmény jsou vyplaceny z obnosu penéz uspoienych
Z neCerpani osobnich piiplatkli v plné mife, coz vede k moznosti zdroje pro motivaci a dife-

renciaci obnosu pfi oceniovani kvality prace jednotlivych pracovnikd.
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5.4 Interpretace dat

Empirickd ¢ast prace byla z diivodu komplexnosti informaci realizovana prostfednictvim
kombinace kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Dotaznikového Setfeni bylo zaméfeno
na pracovniky piimé péce, socialni pracovniky, pedagogy, terapeuty a zdravotnicky personal
domovil pro osoby se zdravotnim postizenim, které bylo dale doplnéno o vystupy z osobnich
rozhovorli s top managementem organizaci nebo jejich zastupci. Vystupy z vVyzkumného
Setfeni je tak mozné rozdélit na dva zékladni pohledy, tedy stranu zaméstnavatele a zamést-
nance. I pfes vzdjemnou snahu o kooperaci obou slozek nemusi byt vzdy zfejmé, jaké
problémy nebo nedostatky v organizaci kazdé zi€astnénd strana fesi. Vysloveni negativ prace,
omezuje obava z postihu, proto jsou spise negativa prace potlacovany, nefeSeny nebo mnohdy
feSeny pouze na roviné komunikace mezi jednou trovni. Vedouci pracovnici ¢asto o problé-
mech pracovnikti nevédi. Opa¢nou problematikou je neochota managementu organizace pred-

loZené problémy pracovnikil fesit.

Z obecnych informaci vyplynulo, Ze vSechny organizace maji stanoven pocet zaméstnanct dle
poctu klientl vyuzivajicich socidlni sluzby. Nejcetnéji zastoupenou pracovni pozici je pra-
covnik pfimé obsluzné péce a to vzhledem k poslani a hlavnimu pfedmétu ¢innosti organizaci.
Top management domovti pro osoby se zdravotnim postiZzenim je zastoupen pievazné muz-
skym pohlavim, ostatni pozice v organizaci zastavaji naopak predevsim Zeny, velmi vyji-
mecné pracuji ve sluzbach muzi. VSichni feditelé organizaci dosahli vysokoSkolského studia,
nejcetnéji zastoupenou urovni vzdélani u vyzkumného vzorku je stfedoSkolské vzdélani
zakonCené maturitni zkouSkou. Z hlediska dlouhodobosti pracuje nejvyssi pocet pracovnikii
Vv organizaci po dobu osmi let, vyjimkou nebyly ani pracovni tvazky trvajici v rozmezi
od patndcti do tficeti dvou let. Jednalo se o jednotlivce, ovSem v celkovém souctu jde o pat-
nact dlouhodob¢ zaméstnanych pracovnikd. Dlouholeté uvazky uvadéli ve svych odpovédich

také teditelé, ti setrvavaji ve svych funkcich v rozmezi od jedenacti do dvaceti tii let.

Z hlediska motivace vykonu prace uvadéli shodné obé& zcastnéné strany chut’ pracovat
S lidmi. Témét vSichni zaméstnanci si nedokdzi ptredstavit pracovat jinde, svoje zam&stnani
je obohacuje a pfinasi jim pocit uzitecnosti. Na praci jim nejvice vyhovuje sménnost provozu
a pracovni doba a to vzhledem k moznosti vytidit si vlastni zalezitosti ve volnych dnech mezi
sménami. Nadpolovi¢ni vétSina respondentd, tedy 64% z dotdzanych pracuje v sménném
provozu. DalSim faktorem je rozmanitost prace, kazdy den je jiny, prace tak neni stereotypni

a jednotvarna. Pozitivum vnimaji pracovnici také ve smysluplnosti prace s lidmi, ktefi potie-
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buji pomoc. Jini dokazi ocenit 0sobnost nadiizeného a kompetence vlastni pracovni pozice,
stejné tak pracovnici vyjadfovali uspokojeni s nartistem plati a v neposledni fad¢ prostorem

pro vzdélavani a seberealizaci.

Spokojenost v pracovnim kolektivu motivuje vétSinu pracovnikl zlstat v organizaci, néktefi
z dotazanych vnimaji vztahy jako vyhovujici, pokud by ale dostali ptilezitost, nebyl by kolek-
tiv rozhodujicim faktorem pro jejich setrvani v souasném zaméstnani. Potvrzenim dobrych
vztahti mezi zaméstnanci je také fakt, Ze se pracovnici setkavaji ve volném &ase. Cas od &asu
vyrazi na spolecné setkdni 55% pracovniki, dalSich 28% se vzajemné setkava velmi cCasto
u prilezitosti rodinnych a osobnich oslav, vyletl, ndkuptl, kulturnich akci, prochazek ale
i dovolenych. Nejradé€ji spoleéné posedi u kavy, dobrého jidla a zdbavy. Ostatni pracovnici
o utuzovani vztahil s kolegy mimo organizaci nejevi zéjem. Pocit jistoty také podporuje moz-
nost obratit se na své kolegy v ptipad€ prosby o pomoc nebo radu. Pozitivni zpétnou vazbu

uvedlo 102 pracovnikil z celkem 120 dotazanych.

Spokojenost se souCasnym zaméstnanim vyjadtili pracovnici také vzhledem k Casové
i finanéni uspofe pii cestovani do zaméstnani. Mnohé organizace zaméstnavaji pracovniky
z blizkého okoli, maji tak mozZnost do prace dojit péSky nebo dojet na kole. Vétsina pracovni-
ki ze vzdalengj$iho okoli cestuje prostfednictvim vlastniho osobniho automobilu, vefejna
doprava je zpravidla pro jejich dopravu nedostupna z asového hlediska. Vyjimecné pracov-
nici uvadéli cestovani do zaméstnani prostfednictvim kombinace ruznych dopravnich pro-
sttedkl jako je jizdni kolo a cestovani vlakem nebo ¢ést cesty dojizdi osobnim vozem a na-
sledné piestoupi na vefejnou dopravu. Dostupnost vetejné dopravy miize byt jednim ze za-
sadnich faktorti ovliviiujicich spokojenost pracovnikii pii vykonu jejich zaméstnani vzhledem
k finan¢ni narocnosti cestovani osobnimi vozy. Vzdalenost zaméstnani od mista bydlisté¢ do
5 kilometrti tedy uvedlo téméf 50% dotazanych, padesat dva pracovnikl dojizdi do zaméstna-

ni mezi 5-20 kilometry, sedmnact z dotazanych ma pracovisté vzdaleno 20-54 km.

Cestovani do prace ovliviiuje také pracovni dobu, kterou diky Spatné dostupnosti vetejné
dopravy zaméstnavatelé umoziuji svym zameéstnancim upravit. Pravé dopravu zminilo
V dotaznikovém Setieni jako piekazku 15 pracovnikil, ostatni fe$i zménu pracovni doby
vzhledem Kk péci o déti. Vyskytne-li se potieba fesit jakékoli dalsi zalezitosti, mohou si pra-
covnici vyménit sménu s nékym z kolegt, jak také uvedla KP2. Otevienost vi¢i zaméstnan-
cim a jejich osobnimu zivotu zminiuje soucasné 1 KP3, kterd vnima osobni situaci pracovnikli

jako velmi dalezitou. Jejich soukromi neni vzdy mozné oddélit od vykonu prace, i kdyz
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se pracovnici snazi oprostit od osobnich témat, neni to vzdy realné. Soucésti kultury organiza-
ce KP2 a KP3 je moZnost obratit se na vedouci pracovniky s zadosti o podporu. DalSich
45 dotazanych uvadi, Ze tuto moznost organizace nedovoluje a jen ve vyjimecnych situacich
oslovi vedouciho pracovnika se zadosti o vyménu smény nebo vzdy nahlasi ptedem ocekava-

nou udalost dlouho doptedu.

Spokojenost pracovnikl také ovliviiuje mzdové ohodnoceni jejich prace, jak uvedla KP2,
platy pracovnikii dosahly v prubéhu poslednich dvou let krizové tirovné a zasah nadfizenych
organi byl jiz na misté. Zasadni zvySeni platd v roce 2017 ovlivnilo postoj pracovniki
a pomohlo zamezit jejich hromadnému odchodu. Takika 50% pracovnikli vnima zvySeni platu
Vv lonském roce jako velmi zasadni, ovSem i toto zvySeni dle KP2 ma své negativni stranky.
Délnické profese jako jsou pradleny, kuchaii nebo pracovnici udrzby dosud nedoséahli plati
srovnatelnych se ziskovym sektorem. Spokojenost se soucasnou vysi platu odsouhlasilo
54 dotazanych zakrouzkovanim odpovédi urcité ano, dalSich 72 se ptiklonilo k odpovédi spise
ano. Konverza¢ni partnefi vnimaji souc¢asné zvySeni jako velmi pozitivni, ve srovnani s platy
v soukromych socialnich jsou ale pofad nedostatecné. Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni
I Z rozhovor(, pracovnici zaméstnani v socialnich sluzbach jsou motivovani ptedevs§im pova-
hou prace, platové ohodnoceni ve srovnani s fyzickou a psychickou naro¢nosti neni stale

dostatecné.

Vzdélavani pracovnikll a jejich ucast na vybéru vzdélavacich kurz uvedly také ob¢ strany
ve shodé. Zde se vyjadiilo 83 respondentil, Ze ma moZnost si fici, jakého Skoleni by se radi
zGcastnili. Konverzaéni partnefi uvedli rozdilné odpovédi na otazku, kdo se v jejich organiza-
ci zabyva povinnym vzdélavanim. Jednalo se tak pozice socidlni pracovnik, vedouci pracov-
nik, personalista ale i feditel. Z dotaznikii vyplynulo, Ze ¢ast na vzd€lavani pracovnikii ma
vV kompetenci piedev§im vedouci pracovnik, tedy jejich pfimy nadfizeny. Dal§im povérenym

pracovnikem byl nejcastéji socidlni pracovnik.

Do vzdé¢lavaciho procesu patii také ucast na superviznich setkdnich. Supervizi zajist'uji orga-
nizace ze zakona. Reditelé vnimaji supervizi jako velmi podstatnou souéast feseni problémo-
vych situaci s klienty ale i1 jako vychodisko z konfliktnich vztahl na pracovisti. Vzhledem
k zachovani supervizniho tajemstvi nemaji feditelé informace o tom, jaka témata jsou na su-
pervizi nejvice feSena, v praxi se vSak setkdvaji s negativnim pohledem pracovnikt. Jak také
vyplynulo z dotaznikového Setfeni, odpoveédi bylo mozné rozdé€lit na dvé oblasti. Ti, ktefi

se priklanéli k pozitivni zpétné vazbé, uvedli také piinos supervize, ktery vyjadrili nejcastéji
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dvéma kladnymi poznatky, strana negativnich odpovédi byla tvoiena jednoslovnou odpovédi
charakteru, ze v jejich organizaci supervize neprobihd, nebo se supervize sice ucastni,

ale nepozoruji jeji piinos, ptipadné vyjadiuji dalsi negativni zpétnou vazbu.

Témet vSichni pracovnici se ale vyjadiili, Ze vyznam pojmu supervize chapou, coz popira
KPS, kterd uvedla, ze pracovnici v jeji organizaci nevyuzivali supervizni setkdni vhodné,
nebyl naplnén jeji obsah ani cile, a proto pfistoupila k osobnim rozhovorim s pracovniky
a vysvétleni jejiho pfinosu. DalSich téméf 50% respondentl vyjadiuje supervizni setkani jako
vyznamné prinosné a to predevsim v nabidce jiného pohledu na dany problém, ktery pomaha
vyjasnit diky profesionalité a zkuSenostem supervizora. Na supervizi fesi také problémové
chovani klientd, vyménuji si poznatky, maji moznost vyjadrit vlastni nazor, ziskat zpétnou
vazbu na svoji praci, jde také o zpusob, jak predchazet neefektivni spolupraci a Spatnym
personalnim vztahlim. Jak vyplynulo z otazky zabyvajici se vyskytem konfliktnich situaci,
zhruba polovina pracovnikti vnima vyskyt konfliktl jako situaci, ktera se d€je obc¢as, druhou
polovinu odpovédi tvoii zaporny pohled, konflikty jsou na pracovisti spiSe vyjimkou. Dva
Z konverzacénich partnert uvedli, Ze je také pro uspéSnost supervize velmi dulezitd osobnost
supervizora, negativni zp&tna vazba tak muze plynout ze Spatnych zkuSenosti, které také tedi-

telé potvrzuji.

Dle zpétné vazby konverzacnich partnerd, probihd hodnotici rozhovor pravidelné jedenkrat
rocng. Jeho obsahem je zhodnotit piedeslé obdobi, tedy predchozi kalendaini rok. Hodnotici-
ho rozhovoru se ucastni pracovnik spoleéné se svym ptimym nadfizenym. Jde o prostor pro
vyjadieni pozitivni 1 negativni zpétné vazby na vSechny oblasti prace. Soucasti rozhovoru
je vyjadreni silnych a slabych stranek, motivace pro dalsi obdobi i zptisobti, jak bude dosaho-
vano spole¢né stanovenych cili. Z hodnoceni déle plyne vize pro rozvoj pracovnika, ktery
muze sva pfani vedoucimu pracovnikovi sdé€lit. Vystupem je zapis z hodnoceni v listinné

1 elektronické podobé, ktery pracovnik podepisuje.

KP2 vyjadrfila vlastni negativni pocity, které ptfi hodnoceni proziva, sdm radgji fesi situace
s kolegy hned a déle k nim jiz nevraci. Pracovnici osloveni prostfednictvim dotazniki shodné
uvedli konani takového rozhovoru jedenkrat za rok. Pouze 6 zaméstnancii uvedlo dvakrat
ro¢n¢ a dalsi z nejcetnéjSich odpoveédi zminilo pribézné hodnoceni jejich pracovniho vykonu.
Nejcastéji pak uvadéli prozivani vice pocitii soucasn€, prevazovaly vSak pocity negativni.
Druhou nejcetnéjsi odpoveédi byl prozitek nervozity v kombinaci s motivaci, az jako tieti

nejvice uvadénou odpoveédi byl pocit motivace. Zpétnou vazbu na proces hodnoceni ziskévaji
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feditelé od vedoucich pracovniki na poradé vedeni nebo si peclivé studuji zapisy

Z hodnoticich rozhovort s pracovniky.

Uvedené rozhovory ovliviuji vysi osobniho ohodnoceni zaméstnancti, jak uvedla KP3 schazi
se spolecné s vedoucimi pracovniky k projednani uspéchii pracovniki, jejich chovani, vystu-
povani a jednani s klienty. Jde tak o celkové hodnoceni pracovnika z riiznych pohledt, diky
kterému je osobni ohodnoceni spravedlivé stanoveno. Mimo vyro¢ni hodnoceni probiha také
hodnoceni novych pracovnikii ve zkusebni dobé¢, jeho vysledky dale ovliviuji dalsi pisobeni
pracovnika v organizaci nebo rozvazani pracovniho pomeéru. Pracovnici jsou za svoji praci
ocenovani nejen finanéné ale také moralné€. Jak uvedli konverzaéni partneti, moralni oceno-
vani je velmi podstatnou slozkou motivace pracovnikl. Z vysledkii dotaznikového Setieni
vyplynula jako nejcastéji uzivana forma mimo ocenéni prace na hodnoticim rozhovoru také

pochvala pted ostatnimi pracovniky nebo vyzdvihovani Gispéchli na poradé odd¢€leni.

KP4 zjistovala, jaky zplsob ocenovani pracovnici preferuji prostiednictvim anonymnich
dotaznikii, ze kterych vyplynula zpétnd vazba na ptani ocenéni prace mezi Ctyfma ocima
v kancelati feditele. Motivaéné pusobi na pracovniky nabidka benefitl v rdmci organizace.
Nékteré organizace svym pracovnikiim zajist'uji Sirokou skéalu vyhod, jiné organizace jsou
spiSe rezervovanéjSi. Rozsahlou nabidku uvedla organizace KP2, jednd se o piispevek
na stravovani, prispévek na penzijni pfipojisténi, moznost vyuzit vyhtivany bazén, prace
s lidmi, piispévky pfi jubilejnich pracovnich i zivotnich, détské rekreace, rekreaci pracovniki,
odmény za praci navic, 2x ro¢né jsou pravidelné odmény, odmény pfi mimotadnych udalos-
tech, pracovni odévy a pracovni obuv. Organizace také jako benefit nabizi Sirokou Skalu
materialii a barev pracovnich odévii a dba na to, aby se pracovnice citily pfi praci dobie,

poskytuje jim tedy katalogy, ze kterych si mohou vybirat.

KP5 shodné uvedla piispévky na dovolené pracovnikil, zajimavym benefitem uvedenym KP3
jsou piispévky na volnocasové a sportovni aktivity a stravenky. KP1 a KP4 nabizi svym
zaméstnanciim velmi vyhodnou cenu stravovani, ptispévky na penzijni pfipojisténi a pracovni
odévy, které jsou nad ramec povinnych pracovnich odévi. Odpovédi pracovnikli se od odpo-
védi feditelt liSily pouze drobné. Pracovnici nejcastéji uvadéli ptispévky na pracovni odévy,
dale piispévek na penzijni pfipojisténi, levné stravovani nebo piiplatky. Za dal$i vyznamnou
vyhodu povazuji také moznost ziskat stravenky, piispévek na dovolenou, kulturni akce

ale také jistotu platu.
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5.5 Vyzkumné zavéry

Hlavnim cilem empirického Setfeni bylo analyzovat strategie zameéstnavatelli vedouci
k eliminaci fluktuace zaméstnanct, ktery mél byt naplnén prostiednictvim nasledujicich

dil¢ich cilt a otazek.
Diléi cile:
A) zkoumat zpusoby motivace pracovnikii
Vyzkumné otdzky:
1. Jakou strategii voli organizace pro ziskavani novych zaméstnanca?

Vsichni respondenti uvadéli primarné diraz na praci s lidmi a motivaci pracovnikt prostied-
nictvim zamé&stnaneckych vyhod, které jsou ovSem omezeny zdkonnymi normami. Organiza-
ce ve shod¢ nabizeji svym pracovnikiim tfi zakladni benefity, kterymi jsou pfispévky na stra-
vovani, prispévky na penzijni piipojisténi a pracovni odévy. Dale se organizace zamétuji
na poskytovani benefit dle vlastnich moZznosti od volnych vstupt do vlastniho krytého bazé-
nu, vyuziti pradelny, stravenek, pracovnich odévii nad ramec povinnosti, piispévka na kultu-
ru, rekreaci déti, dovolenou, finan¢ni pujéky nebo pracovni prostiedi. Od roku 2017 také
vyznamn¢ vzrostly platy zaméstnanci pracujicim v oblasti péce, dale socidlnim pracovnikiim
a zdravotnickému personalu. Uvedené zvySeni se vSak velmi okrajove dotklo useku stravova-
ni, udrzby a pradlen, ty jsou platové stale velmi podhodnoceny, z tohoto diivodu se nedafi
organizacim pfijimat pracovniky na tyto pozice. Organizace KP2 voli metodu pozitivnich
referenci stavajicich pracovniki, které za pfivedeni nového pracovnika finanéné odménuje.
Volna pracovni mista zvetejiiuji v tisku, prosttednictvim plakatt na vylepnich plochach nebo
webovych strankach vlastni organizace ¢i odbornych portdlech. Zaméstnavatelé voli strate-
gie dle vlastnich moZnosti, pfedev§sim vSak motivuji pracovniky firemnimi benefity,

pracovnim prostiedim, praci s lidmi, volna pracovni mista nejc¢astéji inzeruji v tisku.
2. UmozZiiuje organizace zaméstnancim prileZitosti k seberealizaci?

Organizace vnimaji moZnost seberealizace pomérné odlisné, KP1 a KP4 vidi tuto moZnost
predevsim v kariérnim postupu, kdezto KP2, KP3 a KP5 jsou otevieny Kk realizaci vlastnich

napadi pracovnikii, ktefi vlastni iniciativu také uplatiiuji.
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3. Jak hodnoti pracovnici a Feditelé supervizi? Vyuzivaji ji pracovnici a je pro né

prinosem?

Vlastni nazor vSech konverzacnich partneru je ten, Ze je supervize velmi prinosna
v piipadé, Ze je dobfe pochopeno, co je jejim obsahem a jsou dodrzovana jeji pravidla. Jde
o prevenci negativnich jevl v kolektivu a pfi praci s klienty. KP3 povazuje supervizi za velmi
dulezitou, v minulosti byla organizaci velkym pfinosem pfi feseni dilezitych témat. Organi-
zace maji dosud se supervizi i mnoho negativnich zkuSenosti (unik informaci, nevyhovujici
supervizor, netolerance pracovniki, nedivéra, nezajem o cast). Odpovédi pracovniki v§ak
prokazaly zna¢nou miru negativni zpétné vazby, 43 pracovnikli nevnimé zadny piinos,
2 pracovnici supervizi nikdy nevyuzili, 2 se odvolavali na Spatné zkuSenosti s osobnosti

supervizora a 4 dotazani odpovédéli, Ze v jejich organizaci neprobiha.
4. Mohou si zaméstnanci vybirat Skoleni, kterého se chtéji ziicastnit?

Pracovnici maji moznost si vybirat, jaké Skoleni je zajima, kladné odpoveédélo 69% dotaza-
nych, 26% tuto moznost nema a dalSich 5% tedy 6 pracovnikd uvedlo moznost vyjadfit
se, pokud nemaji o dané vzdé¢lavaci kurzy zajem. Konverzaéni partneti uvadéli moznost vybeé-
ru Skoleni pifedevsim u pracovnikii ekonomického, socialniho a zdravotniho tiseku, pracovnici

pfimé péce jsou nejcastéji Skoleni ve velkych skupinach ve vlastni organizaci.
5. Je finan¢ni odménovani pro zaméstnance dostate¢né motivujici?

KP5 srovnala uroven platti se ziskovou sférou a spatiuje tak troven platd jako pomérné slus-
nou. KP1 vnima zvySeni jako vyraznou motivaci pro setrvani pracovnikii v organizaci, KP2
a KP3 vidi zménu jako markantni. VSechny organizace v§ak uvedly vysokou psychickou
i fyzickou narocnost prace a zatézi neodpovidajici platové ohodnoceni. KP2 uvedla,

ze veii v dalsi nartst plati tak, aby znovu nedoslo ke krizové situaci, jako v roce 2016 a 2017.
6. Jakym zpiisobem jsou pracovnici odménovani za praci navic?

KP2 pracovniky odménuje v mimotadnych piipadech finanéné, jinak ale uZiva predevSim
moralni ocenovani a podékovani stejné tak jako KP3, kterd vniméa pochvalu pracovnika
za praci navic jako nutnou, déle pak postupuje pii odménovani dle ¢iselniku, kde jsou ¢innosti

nad ramec bézné prace piimo financné ohodnoceny. KP1 a KP4 vypléci ptescasové hodiny.
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7. Jakym zpiisobem jsou pracovnici chvaleni?

33% pracovnikil je moralné oceiiovano pii hodnoticim rozhovoru, 14,17% pracovnikt uvedlo
sdéleni pochvaly nebo ocenéni pred ostatnimi kolegy, na poradé oddéleni nebo useku

odpovédélo 11,67%, 6,67% zaméstnancl vedouci pracovnici ocenuji vV soukromi kancelare.
8. Co pocit’uji pracovnici p¥i hodnoceni?

Ve smyslu pozitivnich pocitli a motivace odpoveédélo 53 respondentti, 15 pracovnikl pocituje
nervozitu, 5 dotdzanych pouze stres, 6 tlak, ostatni pracovnici uvadéli kombinaci pocitt,
19 respondentd uvedlo nervozitu a motivaci. PFevazna vét§ina pracovniku pocit'uje pri

hodnoceni motivaci ze strany vedouciho pracovnika.
B) zkoumat postoj pracovnikii k prdci v organizaci a jejich spokojenost
1. Jak posuzuji sami pracovnici naro¢nost prace?

Drtiva vétSina respondentii uvedla, Ze svoji praci vnima jako velmi narocnou, jedna
se tak 0 95 respondent z celkem 120 dotazanych, kteti vnimaji naro¢nost pfedevsim v oblasti
fyzické a psychické zatéze, 20% pracovnikd uvedlo odpovéd’ spise ano a pouze 1 pracovnik

uvedl, ze praci jako naro¢nou spis neshledava.
2. Jsou pracovnici v pracovnim kolektivu spokojeni?

Spokojenost v pracovnim kolektivu uvedla nadpolovi¢ni vétSina tedy 87 respondenti,
ktefi tvori 72% dotazanych, dalSich 14 pracovniki by vyuZzilo moznosti odejit v ptipadé
naskytnuti pfilezitosti zaméstnani zménit. Pro 12 pracovnikd nejsou kolektivni vztahy dilezi-
tym faktorem a 7 dalSich pracovnikil je velmi nespokojeno. Uvedenou odpovéd’ taktéz potvr-
zuje otazka tykajici se vztahii mezi pracovniky, kdy se 34% pracovnikli vyjadiilo, ze se se
svymi kolegy radi setkavaji také ve volném case, navstévuji kulturni akce, spolecné se vyda-

vaji na ndkupy, kdvu ale 1 dovolenou nebo rodinné oslavy.
3. Jaké zaméstnanecké vyhody pracovnici v organizaci ¢erpaji?

Penzijni pripojiSténi na prvni pficce uvedlo 43 pracovnikii, druhou nejcastéjsi polozkou bylo
stravovani V organizaci a jako tieti benefit Cerpaji pracovnici stravenky. Dalsi odpovédi
se lisily dle moznosti organizaci, n¢které zatizeni pracovnikiim poskytuji ptispévky na dovo-
lenou, pracovni odévy, pifispévky na kulturni akce, pracovnici také zminovali jako vyhodu
odmény, 25 dni dovolené nebo vzdélavani. 14 z dotdzanych neuvedlo zddnou polozku.

Uvedenou odpovéd také potvrzuji vysledky otazky tykajici se jmenovani benefiti,
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kdy zaméstnanci nejcastéji uvedli kombinaci pfispévku na penzijni pfipojisténi, piispévku

na stravovani a pracovni odévy.
4. Vyskytuji se na pracovisti konflikty?

Z oslovenych pracovniki se 44% piiklonilo k odpovédi, Ze se v jejich organizaci konflik-
ty vyskytuji pouze obcas, dalSich 41% zvolilo odpovéd’ spiSe ne, jsou tu vyjimkou. Jedna
se tak o velmi konkuren¢ni pocet odpovédi, které smetuji k pozitivni zpétné vazbé o pracov-
nich kolektivech a vzdjemné komunikaci mezi pracovniky. Naopak 6% pracovnikl konflikty
na pracovisti vnima velmi Casto, dalSich 8 dotazanych nevi. Pouze tfi pracovnici tvrdi,

ze u nich na pracovisti se konflikty urcité nevyskytuji.
5. Mohou se na sebe pracovnici navzajem obratit se Zadosti o radu?

Vidy se obritit na své kolegy se Zadosti o radu miize 75% respondenti, jedna se tak
0 90 pracovnikil. Dal$ich 22 uvedlo odpovéd’ spiSe ano, dalSich 6% miize své kolegy pozadat

o radu a pomoc pouze obcas, jeden pracovnik se nemuze obracet na kolegy viibec.
6. Bavi a obohacuje tato prace pracovniky?

Drtiva vétSina pracovniki se priklonila k tvrzeni, Ze je jejich prace pro né samotné vel-
kym prinosem a nedokdzi si pfedstavit pracovat jinde, takto odpovédélo 103 pracovniki,
kteti tvofi 86% dotdazanych. Pouze 17 z nich vnimé svoji praci jako nevyhovujici a spise

je nebavi.
7. Jsou pracovnici se svym platem spokojeni?

V otédzce spokojenosti s platovym ohodnocenim se zaméstnanci vyjadiovali jako spiSe spoko-
jeni, takto odpovédélo celych 60% respondentii. DalSich 34% odpovédélo prekvapivé
pozitivné a sviij plat vnimaji jako velmi dobry. 7 pracovnikl se vyjadfilo v této otdzce

negativné a 6 pracovniki situaci nedokdze posoudit.
C) analyzovat dopady nedostatku pracovnikii na organizaci

1. Které pracovni pozice trpi nedostatkem pracovniki nejvice?
Vsichni konverzacni partneti odpovédéli ve shodé odpovédi, Ze nejvice fluktuaci trpi pozice
pracovnik v socialnich sluzbach, tedy pracovnik, ktery zajistuje ptimo praci s klienty. Jedna
se o klicovou pracovni pozici, na které je zavisly chod organizace. DalSi nejcetnéjsi odpové-

di byla prekvapivé pracovni pozice kuchaf, pradlena a udrzbar, tyto pozice jsou financné

znacn¢ podhodnoceny oproti ziskovému sektoru.
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2. Jak je postupovano pri FeSeni nedostatku zaméstnanci?

VSechny organizace se shodly na reSeni nedostatku pracovniki prostfednictvim obsaze-
ni smén vedoucimi pracovniky primé péce. KP3 a KP5 dale zaméstnava také pracovniky
na dohody o provedeni prace. Jedna se o byvalé pracovniky ve starobnim dichodu nebo stu-
denty. KP4 pfistoupila ke snizovani podpory u klientu, jejich aktivizaci a omezeni poskytova-
ni sluzeb na zakladni péci. KP1 po dohodé¢ se zfizovatelem omezila pfijimani novych klientd,

KP2 slucuje domacnosti.

3. Dotyka se nedostatek pracovnikii néjakym zpusobem pracovnich tymi ¢i

struktury organizace?

Stfedni management, primarn¢ vedouci usekidi nebo vedouci oddéleni obsazuji sluzby
za chybé¢jici pracovniky, jejich tkoly a plnéni manazerskych povinnosti jde do pozadi, vzhle-
dem Kk potiebé zabezpedit péci o klienty. KP4 méla ptipraveny krizovy plan pro slouceni
dvou oddéleni, ke kterému nakonec nedoslo. Vyznamné je vSak vyuzivano prechazeni pra-
covniki mezi useky ¢i oddélenimi, stejné tak jako presun klientii vzhledem k mire jejich

poti‘eb.
4. Jsou pri nedostatku pracovniki ostatni zaméstnanci vice zatéZovani?

Zde se shodli feditelé jednoznaéné s odpovédi, ze je mira zatéZe jednoznaéné velmi vysoka,
pretizenost také reflektuji sami pracovnici svym vedoucim. Socialni sluzby jsou oblasti,
kde neni mozné zasadné poskytovani sluZzeb omezovat a sluzby tak musi byt poskytnuty
V odpovidajici mife. Za chybéjici kolegy tak musi pracovnici praci vykonat. KP4 uvedla,
ze vSak jako negativum vnima sniZeni kontrolni ¢innosti ze strany vedoucich pracovnikl

a ohledy k vykonu prace, ktera by byla za jinych okolnosti povazovana za nevyhovujici.
5. Jak nedostatek pracovniki ovliviiuje vedouci usekii?

Vedouci pracovnici jsou postaveni do velmi nevyhodné pozice, kdy sami slouzi smény
se svymi podfizenymi, ktefi nevyhovujici situaci a pretiZzenost vyznamné reflektuji. VyuZzivaji
tak Castéji ocenovani prace podiizenych, jejich ochotu pracovat nad rdmec béznych smén,
vyuzivaji finanéni motivace, proplaceni prescasovych smén a podekovani pracovnikiim
za jejich vstficnost a vytrvalost. Vedouci pracovnici jsou tak vyrazné psychicky i fyzicky

zatiZeni, protoZe plni ukoly vyplyvajici z manaZerské pozice i pfimé prace s klienty.
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5.6 Doporuceni pro zaméstnavatele

Na zakladé dat ziskanych z empirické Césti prace je vhodné ze strany organizaci podrobné&ji
propracovat personalni strategie organizace a zame¢fit se blize na moznosti a podminky Cerpa-
ni benefitd. Dal§i moznou oblasti zlepsSeni je zefektivnéni systému interni komunikace mezi
jednotlivymi trovnémi fizeni organizace a béznymi pracovniky v ramci organizacni struktury.
Informovanost pracovnikii o aktualni situaci a personalnim vyvoji, dle sd€leni jednoho
z konverzacnich partnerti vyrazné pfispiva ke spokojenosti pracovnikil, stejné tak jako pfi
jasn¢ stanovenych podminkéch, pfistupnych informacich a jednotném pftistup k pracovnikiim.
Ke snizeni fluktuace zaméstnanci mize piispét ve velké miie zlepSeni vztahli v pracovnim
kolektivu. Moznym prosttedkem pro jejich zkvalitnéni mohou byt spole¢né teambuildingové
akce konané v pracovni dobé. Velmi podstatnym bodem je také propracovani systému
psychohygieny. Ke zkvalitnéni vzajemnych vtahti mohou ptispét vymeénné staze, které podpo-
ruji vy$§i miru kreativity. Zadna z organizaci nevyuziva zvy$ovani schopnosti pracovniki
prostfednictvim moznosti vymeény roli, tedy byt vedoucim dne ¢i smény, vyzkouset si vedouci

pozici a rozd€lovani tkoll pripadné vedeni porad oddé¢leni nebo useku se vSemi nalezitostmi.

Z dotaznikového Setfeni také vyplynula nespokojenost pracovnikil s vyroénim hodnocenim, je
tak moznost zamé&fit se na Upravu zpisobu provadéni hodnoticiho rozhovoru a minimalizaci
negativni zpétné vazby. V ramci organizace je mozné upravit systém zaskolovani zaméstnan-
cl a zaméfit se na zvyseni péCe o pracovnika ve zkuSebni dobé s cilem eliminovat jejich
odchod jiz na pocatku procesu. Vyzkumné Setfeni také poukdzalo na neefektivni supervizi,

které se pracovnici neradi ucastni, 1 tato oblast si vyzaduje zmény.

Druhym z moZnych zaméfeni je orientace na propagaci organizace. Sezndmeni vefejnosti
s cilovou skupinou a pfibliZeni naplné prace je cestou, jak zvySit zajem dalSich uchazect
0 praci v organizaci, stejné tak jako dostupnost informaci o zafizeni a poskytovanych sluz-
bach, které mohou vést ke snizeni pfedsudkl vefejnosti a zdjmu o pracovni napli jednotlivych
pracovnich pozic. Otevienost a komunikace je cestou k vys§imu zajmu o volné pracovni pozi-
ce, stejné tak jako dobré jméno zafizeni. Spolecenské akce poskytuji moznost, jak se pifibliZit
vefejnosti a predstavit sluzbu v dobrém svétle. Informovani vefejnosti o socidlnich sluzbach
prostiednictvim pribéznych reportazi o organizaci a poskytovanych sluzbach v mistnim tisku,
zpravodaji nebo kabelové televizi. Seznameni s prostiedim organizace ale pfedevsim s naplni
prace zameéstnancli mize vést k vétsi otevienosti a divéfe vii€i socidlni sluzb€. Vyznamnym

vystupem z empirického Setfeni je diiraz na komunikaci, kterd je zékladnim pilifem tspéchu.
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ZAVER

Péte o osoby se zdravotnim postizenim je v Ceské republice zajistovana prostiednictvim
systému socialnich sluzeb. Na cilovou skupinu 0sob s mentalnim postizenim piipadné
v kombinaci s postizenim télesnym nebo smyslovym se zaméfuje fada socialnich sluzeb,
zasadnim faktorem je mira podpory a postizeni klientli, ktetfi socialni sluzbu vyuzivaji.
Na zakladé potieb jsou socidlni sluzby rozd¢lovany na pobytové, terénni a ambulantni.
Domovy pro osoby se zdravotnim postizenim jsou sluzbami pobytovymi a jejich poslanim je
prostiednictvim pracovnikl zlepSovat kvalitu Zivota klientl, rozvijet jejich samostatnost, pod-

porovat je, motivovat pii zvySovani schopnosti a feSeni nepfiznivé socialni situace.

Diplomova prace byla zaméfena na motivaci a hodnoceni pracovniki domovt pro osoby
se zdravotnim postizenim. Hlavnim cilem prace bylo sezndmeni se systémem hodnoceni
zaméstnanctu a analyza strategii motivace zaméstnancti u jednotlivych zaméstnavatelt Domo-
vl pro osoby se zdravotnim postizenim v Pardubickém kraji. Jednalo se tak pfedevs§im zkou-
mani problematiky fluktuace zaméstnanct, ktefi jsou zakladnim stavebnim kamenem social-
nich sluzeb. Prosttednictvim dil¢ich cili prace se podatilo popsat systém fizeni lidskych zdro-
ju jednotlivych organizaci, charakterizovat jejich zaméstnance jako hlavni Cinitele vykonu
prace s klienty a zkoumat zpusoby jejich motivace, které kazda z organizaci voli individualné
Vv zavislosti na svych postojich, moZznostech ale 1 kultufe. Zkoumali jsme také pohled pracov-
nik® na praci v organizaci a jejich spokojenost. Podafilo se nam analyzovat dopady nedostat-
ku pracovnikll na organizaci a zmapovat ptistup jednotlivych zaméstnavatelti k feSeni situace.

Hlavni 1 dil¢i cile této prace byly naplnény.

Teoretickd cast prace popisovala legislativni rdmec problematiky a pfiblizila organizacni
strukturu domovt pro osoby se zdravotnim postizenim. Byly zde charakterizovany personalni
strategie, které pusobi na ¢innost organizace. Vyznamnym ¢initelem je samotnd organiza¢ni
kultura, hodnoty a etika prace. Zaméfili jsme se také na oblast kompetenci pracovniki jejich
vzdélavani a pozadavky na vykon pracovni pozice. Srovnali jsme situaci na trhu prace
v Pardubickém kraji s celkovym stavem zaméstnanosti v nasi zemi a pfiblizili jsme demogra-
fické tidaje o Pardubickém kraji. Déle jsme se zabyvali oblastmi, které mize zaméstnavatel

ze své pozice ovlivnit, aby zvysil zdjem lidi o praci v organizaci.

Prostfednictvim empirického Setfeni jsme ziskali dva pohledy na problematiku fluktuace

zameéstnanct, jednalo se o hledisko pracovnikt a feditelti, kdy jsme ziskana data vyhodnoco-
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vali a nasledné¢ komparovali. Vyzkumné Setfeni prokazalo uziti rlznych motivacnich
prosttedkll pro ziskani zdjmu o pracovni misto a udrzeni soucasnych pracovnikii. Zaméstna-
vatelé vSak nevyuzivaji vSechny dostupné prostiedky, které se nabizi. Obtizn¢ ovlivnitelnou
polozkou jsou platy zamé&stnanci a to vzhledem k omezenosti finanénich prostfedk, se kte-
rymi zaméstnavatelé disponuji a které od svého donatora ziskavaji. Nabizi se tedy otdzka, jak
zlepsit celkovou situaci zaméstnanosti v oblasti socialnich sluzeb. Vyznamnymi ciniteli jsou
praveé soucasni zaméstnanci, ktefi ve velké miie ovlivituji pohled spole¢nosti na cilovou sku-
pinu a socialni sluzbu. Jsou to pravé oni, kdo klienty doprovazi a jejich piistup a chovani
je dulezitym ukazatelem i vzorem pro spole¢nost, ktera si utvafi vlastni pohled na zakladé
zkuSenosti. Naopak zaméstnavatelé maji moznost zvySovat zajem o pracovni mista predevs§im
spokojenosti vlastnich pracovniku, ktefi dale prostfednictvim pozitivnich referenci mohou
podnécovat pozornost dalsich lidi K této praci. V tomto ptipadé je uplatnéno heslo: Spokojeny
pracovnik=spokojeny klient. Vlastni pfinos prace s lidmi oceni pfedevsim ten, kdo vidi v cili

svého zivota smysluplnost, protoze tu vyrobni proces nenabizi.

Vétime, ze se podafi i vV budoucnu ziskat vice financi na platy pracovnikil, které mohou
ptispét k vysSimu zdjmu o volnd pracovni mista a vyssi prestiZi prace v socialnich sluzbach,
stejn¢ tak jako doufdme, ze tato diplomova prace ptisp&je k pfiblizeni problematiky zamést-

nanciim a nabidne zaméstnavatelim $ir$i pohled na moznosti motivace pracovnik.
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PRILOHA 1: SCENAR ROZHOVORU

Otazky k rozhovortim pro feditele domovti pro osoby se zdravotnim postizenim:

1. Jak dlouho pracujete v organizaci? Popfi. jak dlouho pracujete na soucasné pracovni
pozici?

Jakého jste dosahl/a vzdélani?

Kolik zam¢stnanci v organizaci pracuje?

Co je Vasi motivaci pro vykon této prace?

Jakou volite strategii pro ziskavani novych zaméstnanci?

Co je Gskalim této strategie?

Jak postupujete pti feSeni nedostatku zaméstnancti?

Které pracovni pozice trpi nedostatkem pracovnikl nejvice?

© 0 N o g bk~ w DD

Dotyka se nedostatek pracovnikii néjakym zpisobem pracovnich tymu ¢i struktury

organizace?

10. Jsou pfi nedostatku pracovnikil ostatni zaméstnanci vice zatéZovani?

11. Jak nedostatek pracovniki zvladaji vedouci usekt?

12. Mate zpracovany plan zaméstnancii, dle kterého postupujete?

13. Kdo se ucastni vybéru zaméstnanci a jakym zplisobem vybér novych pracovniki
probiha?

14. Jakym zptisobem jsou ve Vasi organizaci novi pracovnici zaskolovani?

15. Kdo z pracovnikll organizace ma v kompetenci vzdélavani pracovniki?

16. Umoznuje organizace zamé&stnanctim piileZitosti k seberealizaci? Jaké?

17. Jak hodnotite supervize? Vyuzivaji je pracovnici?

18. Mohou si zaméstnanci vybirat $koleni, kterého se chtéji zucastnit?

19. Jakym zptisobem u vas v organizaci probihd hodnoceni pracovnikii? Jak casto jsou
pracovnici hodnoceni?

20. Je finan¢ni odménovani pro zameéstnance dostate¢né motivujici?

21. Jakym zpisobem jsou pracovnici ocenéni za praci navic?



PRILOHA 2: DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci,

vV soucasné dob¢ zpracovavam diplomovou praci na téma Motivace a hodnoceni
zamé&stnancu, jejiz soucasti je zmapovani situace v Domovech pro osoby se zdravotnim posti-
zenim v Pardubickém kraji. Tento dotaznik je uren zaméstnanciim na pozici socialni pra-
covnik, pracovnik v socialnich sluzbach, dale pedagogickym pracovnikiim, terapeutiim
a zdravotnickému personalu. Rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery
je anonymni, neuvadéjte své jméno, pouze prosim zakrouzkujte u kazdé otazky zvolenou
odpovéd nebo dopliite odpovéd’ pod prislusnou otazkou. Vyplnény dotaznik prosim vhod™-

te do oznacené krabice.
Velmi Vam dékuji za Vas ¢as vénovany vyplnéni tohoto dotazniku.
Dagmar Prchalova
1) Pohlavi:

a) Zena
b) Muz

2) Vase dosazené vzdélani:
a) Zakladni
b) Stiedoskolské — vyucni list
c) Stfedoskolské — maturita
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské

3) Délka Vaseho zaméstnani v organizaci:



4) Pracujete na pozici:
a) Zdravotni personal
b) Socialni pracovnik
c) Pracovnik v soc. sluzbach
d) Pedagogicky pracovnik
e) Terapeut

f) Vedouci pracovnik

5) Je dle Vaseho nazoru Vase prace naro¢na?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne

e) Urcité ne

6) Setkali jste se nékdy s pojmem supervize?
a) Ano, tento pojem znam
b) Ano, ale nejsem si zcela jist/a
c) Ne

(@

7) Cim Vam pfijde supervize piinosna?

8) Mate mozZnost si vybrat, jakého $koleni se zicastnite?
a) Ano, mam moznost fici, zda mé $koleni zajima
b) Ano, pokud m¢ téma Skoleni nezajima, mam moznost se vyjadrit

c) Ne, na vybéru skoleni se neti¢astnim

9) Kdo zarFizuje Vasi icast na povinném vzdélavani — uved’te pouze pracovni pozici:



10) V pracovnim kolektivu jsem spokojen/a.
a) Ano, pracovni kolektiv mé motivuje tu zistat.
b) Ano, vztahy v tymu jsou dobré, ale pokud by se vyskytlo jiné zamé&stnani ode-
Sel/odesla bych.
c) Nevim, vztahy v kolektivu pro mé nejsou rozhodujici.
d) Ne, se vztahy na pracovisti nejsem spokojen/a.

e) Ne, hned jak budu mit pfilezitost, zménim zaméstnani.

11) Jaké zaméstnanecké vyhody jako pracovnik v organizaci ¢erpate?

12) Na pracovisti se vyskytuji konflikty
a) Ano, velmi Casto
b) Ano, obcas
c) Nevim
d) Spise ne, konflikty jsou tu vyjimkou

e) Urcité ne

13) Ve svém volném case se setkavam s kolegy.
a) Ano (V ptipad¢ odpovédi ano, uved’te prosim, jak volny ¢as spole¢né travi-
1=
b) Obcas
c) Nikdy

14) Kdyz potiebuji radu, mohu se obratit na své kolegy.
a) Ano, vzdy
b) Spise ano
c) Obcas
d) Spise ne

e) Urcite ne



15) Tato prace mé bavi a obohacuje.
a) Ano, nedokazu si predstavit pracovat jinde
b) Spise mé& nebavi
€) Ne, tato prace mé vubec nebavi (V piipadé odpovédi ne, uved’te prosim

AUVOU. ) e

16) Jakym zpusobem Vas vas nadfizeni chvali?
a) Pred ostatnimi pracovniky
b) Napise mi pochvalny dopis
€) Vyzdvihne moje uspéchy na poradé
d) Pozve si mé do kancelafe a pochvali mé
e) Pii pravidelném hodnoticim rozhovoru

f) Nechvali mé¢

17) Jak &asto probiha hodnotici rozhovor s vasim nad¥izenym?
a) Jednou ro¢né
b) Dvakrat rocné

€) Neprobiha



20) Do zaméstnani dojiZdim:
a) Nedojizdim, bydlim v misté, kde pracuji
b) Osobnim autem
c) Veiejnou dopravou (vlakem, autobusem)
d) Na kole
) JINAK ..

21) Vzdalenost mého bydlisté od pracovisté je:

a) Do 5 kilometra

b) 5-10 kilometra

c) 10-15 kilometri

d) 15-20kilometra

) JIM . i

22) Kdybych si mohl/a vybrat, na jaké pozici bych chtél/a pracovat, zvolil/a bych:
a) Reditel/ka

b) Vedouci pracovnik

¢) Pracovnik ekonomického useku

d) Socialni pracovnik

e) Pracovnik v socialnich sluzbach

f) Pracovnik technického useku

g) Pracovnik uklidu

h) Pracovnik v pradelné

i) Pracovnik ve stravovacim provozu

23) Na praci zde mé bavi:



24) Pracuji ve sménném provozu:
a) Ano
1 dvousménny provoz (ranni, no¢ni)
[ tfisménny provoz (ranni, odpoledni, no¢ni)

b) Ne

25) Umoziiuje Vam zaméstnavatel apravu pracovni doby?
a) Ano, zaméstnavatel mi umoziuje upravit si pracovni dobu:
(] kvali dopravé
kvali détem

[
71 kvuli rodinnym zalezitostem
U

b) Ne, tuto moznost nemam

26) Jakym zpisobem FeSite, kdyZ potiebujete vyFidit néjaké osobni zaleZitosti?
a) Musim si nahlasit dovolenou dlouho pfedem
b) Mam moznost si ptehodit sménu s kolegyni
c) Takovou situaci nefe§im

d) Oslovim vedouci a poprosim ji o Upravu rozpisu smén

27) ZvySeni mzdy, které probiha od roku 2017, vnimam jako:
a) Zasadni, plat se mi velmi zvysil
b) Pozitivni, zvySeni platu jsem ale nijak zasadné nepocitila

€) Mg nijak neovlivnilo, nezaznamenala jsem zvyseni platu



28) V zaméstnani dostavame:
a) Levny obéd
b) Piispévek na dopravu
c) Prispévek na penzijni pfipojisténi
d) Pracovni odévy
e) Pracovni piiplatky

f) Ubytovani pro zaméstnance

29) Negativni stranky mého zaméstnani:

30) Se svym platem jsem spokojen/a:
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne

e) Urcité ne

31) Jaké pocity mate pii hodnoceni (mtiZete zaskrtnout vice odpovédi)

a) Nervozita

b) Zoufalstvi

c) Odpor

d) Motivace

e) Stres

f) Tlak

g) Nespokojenost

h) Pozitivni pocity



32) Penize jsou jedinym diivodem, pro¢ délam tuto praci.

Naprosto souhlasim 1 2 3 4 5 Naprosto nesouhlasim



PRILOHA 3: PREPIS ROZHOVORU S KP1

»Moje prvni otazka je jak dlouho pracujete v organizaci a jestli se VaSe pozice néjakym
zpusobem vyvijela?“
,»INo, od roku 2001, takze jsem tu vlastn¢ 17 let, vzdy jsem byla na pozici socialniho pracov-

nika a zastupkyné feditelky, takze jsem vlastné€ pofad na stejné pozici.*

»Jakého jste dosahla vzdélani?*

,» Vysokoskolského, ja jsem si d€lala vysokou Skolu az v pribéhu zaméstnani, statnicovala
jsem 2013. Nestudovala jsem se zaméfenim na obor, studovala jsme v uplné jiném oboru,
délala jsem psychologii, tu jsem studovala spiSe z vlastniho z4jmu a pro svoji potfebu. Snazim
se ale uzivat tento obor pfi vykonu prace. Denné komunikuji s klienty i zamé&stnanci, takze
se snazim poznatky uplatnit a na manazerské pozici mohu psychologii uplatnit také, takze
si myslim, ze to byla dobra volba. TéZko se ale odd¢€luje co je prace socialni a co je pfimo

psychologicka préce, jde o praci s lidmi, takze se to prolina ve vSech oblastech.*

,,Kolik zaméstnanci ve Vasi organizaci pracuje?

.,Sedmdesat osm k dneSnimu dni.*

,Jaka je VaSe motivace pro vykon prace v organizaci?*

»J€, tak to je t€zké, kdyz tady Clovek pracuje tak dlouho, téZko vzpomind, co bylo zakladni
motivaci. Ale vzdycky jsem chtéla pracovat s lidmi, zainala jsem ve Skolstvi, v socialni
0 lasti a kdyZ to miiZzu porovnat, tak socialni oblast je pro mé zajimavé¢js$i. Mam pocit, Ze tady
muzu daleko vice uplatnit své znalosti a dovednosti, protoze to Skolstvi je daleko vice streso-
vé, alespon pro m¢ ano. TakZe pro mé byla prace v socialni sluzbé s lidmi s postizenim mno-
hem vice oslovujici, je mi bliz§i. Mam rada praci s klienty, nase cilova skupina mi vyhovuje,
jsem sklienty rada, pro mé je to upfimna zpétna vazba jak Clovék funguje a reaguje, jak
se chova. Jsem tu hlavné zvykla na prostfedi, vibec umisténi nasi sluzby je pro mé vyhovuji-
ci, jsem tu dlouho, mam uz navazany i uzky vztah k zaméstnancim a nikdy jsem neuvazova-

la, Ze bych §la pracovat do jiné oblasti. Prace m¢ napliuje tak, jak je.*

»Jakou volite strategii v ramci organizace pro ziskavani zaméstnanci?*
»Tak do roku 2016 to bylo dobré, zaméstnanci ptichazeli sice pomalu ale vlastné sami. Velka

krize nastala v roce 2016 a 2017, kdy jsme pocitili, ze nam lidé nedostacuji. Rozsiftili jsme



sluzby, vzniklo nové odd¢€leni a potiebovali jsme nové pracovniky, v té dobé se ndm hodné
tézko hledali novi pracovnici. Nem¢li jsme pfiliSnou zkuSenost s velkym ndborem lidi, zkou-
Seli jsme tedy nové metody od inzerce, pies oslovovani zaméstnanct pti hledani pracovnik.
V tuto chvili ndm bézi inzerce, hodné spolupracujeme s Gitadem prace a mame inzerci i plosné
vyvésenou kromé toho, Ze ji mame na webu, takze jest¢ inzerujeme na Seznamu, jinak jsme
opravdu zadali zaméstnance, aby aktivné oslovovali své znamé a pfibuzné a nabizeli praci

u nas.“

,»Vnimate néjaké uskali této strategie?*

»Nemyslim si, Zze by kazdy na§ zaméstnanec dokazal pozitivné propagovat nasi sluzbu, kazdy
neni loajalni a nadSeny, ze tu pracuje. Pro n€koho je to prosté z nouze cnost, neumim si pied-
stavit, ze by takovy clovék opravdu dokdzal oslovit, ale myslim si, ze i n&ktefi vnimaji
ty pozitiva prace a mizou ziskat nové zaméstnance. Inzerci vnimam jako finan¢né dostupnou,

24

je to samoziejmé drazsi ta inzerce v téch novinach ale nas to vyznamné finan¢n¢ nezatizilo.*

,Jak je v organizaci postupovano v ramci nedostatku zaméstnanca?

,»No, to zalezi v jaké to je oblasti. Pokud je to v oblasti pfimé péce, tak mame vlastn¢ ti useky
a ty se snazi mezi sebou spolupracovat hodné, nedostatek se projevuje hlavné tak, ze zamést-
nanci nemohou cerpat dovolené. Nechceme, aby byly né¢jaké vyrazné prescasy, takZe si mys-
lim, Ze dovolend se musi feSit pomérné hodné. Zaméstnanci jsou nespokojeni, protoze
si nemohou planovat volny €as dle svych potfeb a ptestav, ale musi se pifizplsobit tomu
provozu. Takze kdyz jsou zaméstnanci, snazime se jim vyhovét, jak oni chtéji, ale kdy
zamé&stnanci nejsou tak se pfizplsobuji dovolené provozu a vlastné€ se planuje jinak, neZ za-
méstnanci cht€ji. Vypomahaji si pak v ramci usekill, snaZime se nabirat brigadniky, ti jsou
potieba hlavné na prace v pradelng, tiklidu i v kuchyni. To si vypomahame brigadniky, tedy
pracovniky na dohodu. Jinak tedy vedouci chodi do smén do péce, no a nemutze brat klienty,
protoze mame-li volné misto, ale nemdme pracovniky, nebyli bychom schopni jim péci
poskytnout. Ona ta vykonova kapacita je velmi dulezita, abychom i v krizi zajistili péci o kli-

enty kvalitné. KdyZ mam tieba ubytek klientd, tak n&jaky ¢as nové klienty nepfijimame.*

,Které pozice byste uvedla, Ze trpi nejvice nedostatkem pracovniki?“
,»V roce 2017 to byla pifima péce, v letosnim roce se ale v reakci na inzerci a velkou propagaci

volnych mist dafi postupné sitit tuto oblast ale nedafi se ndm ziskat kuchate. Mame prosté



obrovsky problém sehnat kuchate. V pradelné se také tyto problémy vyskytuji, na zacatku
minulého roku odchazela jedna kolegyné, ale ted’ se situace snad zase na chvili ustalila a nova
kolegyné na pozici vydrzi. Ony pracovnice z pradelny pomérné dost ¢asto postupem ¢asu
prechazi do péce. Do piimé péfe samoziejmé poiad nabirame a inzerujeme, snad je ale ta nej-
vetsi krize za nami. Diive jsme vedli i evidenci zaméstnanct ale ta se ani v minulosti neo-
svédcila, protoze kdyz jsme je zpétne oslovili s tim, Ze se misto uvolnilo, tak uz stejn¢ nerea-
govali na nas kontakt. Ted’ zddnou zasobu zaméstnancii nemame, takze kdyz se nékdo o praci
U nas zajima, hned s nim jedname a pokud je to alespon troSku mozné, tu praci mu nabidne-
me. Radé&ji pfijmeme i1 nadstav, protoze vzdycky jsou dlouhodobé nemoci, takze vlastné pak
tito pracovnici zajistuji ndhradu dlouhodobé nemocnych pracovnikii. Neda se fict, ze bychom

m¢eli néjakou zasobu kontakti, kdo pfijde, toho se snazime vzit.*

,Pusobi néjakym zptusobem nedostatek pracovnikii na pracovni tymy nebo organizacni
strukturu?*

»Pracovni tymy to pocit'uji pravé v té oblasti dovolené, jak uz jsem fikala, pracovnici Si ne-
muzou pladnovat dle svych pfedstav, to vnimaji hodné negativné. Pracovnici pak €asto avizuji,
Ze jsou pietizeni. My jsme se v ramci projektu, ve kterém jsme byli zapojeni, snazili vytvofit
harmonogram, tedy rozvrzeni dne a pracovni doby zaméstnanct. U jednoho oddéleni probiha
aktudlné testovani a budeme to zavadét i u dalsiho oddéleni, kde vlastn€ maji pracovnici pies-
né urceny a roz¢lenény den, kdy budou vykonavat jakou ¢innost, coZ vnimame jako pomticku
proto, aby ned¢lali zbytecné véci, ale delali véci, které jsou podstatné a dualezité pro klienta

a organizaci. Vnimaji to, fikaji sami, ze jich je malo.*

»Vénilo se také néco v ramci organizac¢ni struktury?*

»M¢€li jsme piipraveny krizovy plan, kdy jsme si fikali, Ze slou¢ime dvé oddéleni, abychom
pracovniky vyuzili v ptimé péci tam, kde byli tieba. Nemuseli jsme nakonec k takovému
reSeni pristoupit. BéZeli pak v krizovém provozu a da se fict, nepracovali pak tak intenzivné
Vv individualni préci s klienty ale zakladni péci zajistili. Slucovani jsme si fikali, Ze by byla

jedna z cest, pokud by to byla dlouhodobé¢;jsi krize, tak bychom k tomu pfistoupili.*

,Jsou pri nedostatku pracovniki dle vaseho nazoru ostatni pracovnici vice zatéZovani?*“
,»Jsou vice zatéZovani, ten den je takovy intenzivngj$i pro n¢, maji na vSe méné Casu, vyzaduje
to krat$i useky Cinnosti. Mame snahu, aby pracovnici neméli mnoho pres€asli, oni sami

to nevnimaji jako chténé, je to pro né velkd zat€z a mi to vnimame 1 u téch pracovnikd. Ten



nedostatek pracovnikli je pro mé osobné vétsi stres vaci klientiim nez vici pracovnikiim.
My se drzime zakoniku prace, tam maji uréeny piestavky v praci, které prost¢ musi byt dodr-
zeny, vedouci se jim snazi tu praci rozplanovat tak, aby praci zvladli a to, Ze se neda vykona-

vat tolik individuélnich Cinnosti tak to je spise pro klienty negativni.*

,Jakym zpisobem tedy zvladaji nedostatek pracovniki vedouci?*

,»No, musi vic planovat, musi kolikrat do sluzby nastoupit misto chyb¢jiciho zaméstnance,
musi daleko vice spolecné vedouci pfimé péce spolupracovat a kooperovat, musi spolu vice
komunikovat, aby obsadili smény a vzajemné¢ si pijcuji zaméestnance. Urcité se snazi v ramci
porad zaméstnancum vysvétlovat situaci. Odpovidaji zaméstnanciim na otazky, snazi se moti-

vovat zaméstnance, aby 1 oni sami hledali pracovniky.*

,»Je V organizaci vypracovany plan zaméstnanci, dle kterého se postupuje?“

,»Ne, takovy plan nemame, v tom jsme hodné operativni. Co se tyka odchodi do dichodu, tak
s pracovniky, kterych s to tyka, tak se v docela velkém ¢asovém odstupu s pracovniky bavi-
me, jaky maji plan, protoZe ne kazdy pracovnik do diichodu odejde. Nékteré kolegyné chtéji
zustat alespon na ¢astecny uvazek, dalsi kolegyné bude ziistavat i nadale i kdyZ uzZ ma narok
na dichod. N¢kteti jsou tfeba ochotni pockat, az najdeme na jejich misto pracovnika, nene-
chédvaji feSeni situace na posledni chvili. V pfipad¢ dlouhodobé nemocnosti pracovniki
je feSeni velmi tézké. Piedev§im v tom, Ze zameéstnanci sami nevédi, jak dlouho budou
nemocni a nedokdzeme Uplné dobte planovat. Komunikace s pracovnikem na neschopence
probiha kazdy tyden, ale pracovnici tfeba viibec nevi nebo fikaji néjaké datum, které tieba
vibec neni dodrzeno. Kdyz je dlouhodoba nemocnost, je to jako kdyZ pracovnik uplné chybi.
Dlouhodoba nemoc muze trvat i rok, pak ten pracovnik uplné vypadne z béZného pracovniho
provozu a my musime planovat bez n&j. KdyZ neni schopen fict pfesny den nastupu, tak je to
obtizné. Vedouci se snazi s nimi aktivné komunikovat, aby védéli, jak dlouho bude situace
trvat, ale jinak prosté nepocitame s tim pracovnikem, pokud neni mozné, aby ekl presné
datum navratu. Vétsinou se zrusi dovolené a zaméstnanci musi v provozu byt. Dlouhodoba

neschopnost je skoro horsi, nez ten chybéjici pracovnik, je to takova nejistota velka.*

,Kdo se ucastni vybéru zaméstnanci a jakym zptusobem jsou novi zaméstnanci prijima-
ni?*
,»VZzdy se ucastni vybeérového fizeni pani feditelka a vedouci Gseku, na ktery mé pracovnik

nastupovat, takto je to 1 kdyZ se jedna o néstup pracovnika na technicky tsek 1 dalsi provozni



useky v organizaci. Co se tyka procesu vybéru jako takového tak si vzdy samoziejmé domlu-
vime schlizku se zadatelem o pracovni misto, na konkrétni den. Komise se sejde chvili pred
ptichodem Zadatele o praci, projdeme si Zivotopis, fekneme, kdo se na co, tedy na jakou
oblast zaméti. Nékdo se pta na profesni Cast, nékdo se pta na osobnostni ¢ast, pani feditelka
rozhovor moderuje a dava prostor kazdému zucastnénému ucastnikovi. Az ptijde uchazec,
tak jej pani feditelka vyzve, aby néco fekl o své profesni minulosti, jaké ma profesni zkuse-
nosti, co ocekava od nas jako od organizace. Pak uz vétSinou reagujeme na otazky, které

vyplyvaji z rozhovoru.*

,Probiha také uvedeni zajemce na oddéleni?*

,»Ano, nabizime to uchazeci, zda ma zajem se podivat na usek, kde by mél pracovat, vétSinou
se tedy jedna o pracovniky pfimé péce. VétSinou zdjem maji, zavedeme je tedy mezi klienty.
Je pravda, Ze z toho se da hodné vypozorovat, klienti zpravidla vzdy nového ¢lovéka hned
oslovi a da se pozorovat, jak reaguje, zda jej zaskoc¢i nebo jak se chova. KdyZ jde napiiklad
o vybér pracovniki na ekonomické oddéleni, tak si ekonoma vytvaii kratky test odborny,
pokud jej vice zajemci, tak se postupuje dle vysledku testl, jde o zjisténi, zda ma uchazed
alesponn zakladni znalosti problematiky. Poté se vybird z uchazeci, kdyz jich je vic tak
je z ¢eho vybirat, pokud neni a zda se nam ten ¢lovek spiSe rozporuplny, nabidneme mu tieba
dobrovolnickou ¢innost v nasi organizaci nebo se mu nabidne dohoda o provedeni prace,
aby si v ramci ni vyzkousel odslouzit néjakou sluzbu na oddéleni a rozhodneme se definitiv-

n¢, zda nastoupi do pracovniho poméru.

»Jakym zpiisobem jsou pracovnici v organizaci zasSkolovani?“

»Mame na to celou smérnici v ramci standardii kvality, vétSinou si to fidi vedouci pracovnik
tak, Ze novému pracovnikovi ur¢i garanta a snazi se mu naplanovat sluzby tak, aby spolu byli
co nejvice. Ono to vzdy neni mozné byt s garantem, Cast sluzeb je novy pracovnik tfeba
snékym jinym, ale snazime se, aby byl pfevazné s garantem, ktery pracovnika provadi
pfimou tou praxi u nas. Kromé toho si uplné na zacatku novy pracovnik ¢te nase smérnice,
metodiky a pracovni postupy, tak je toho tolik, Ze to nestihne za jeden den a prubézné,
postupné se s tim seznamuje a garant piSe pak hodnoceni na pracovnika, po tydnu prace, po
mésici prace a pred skonc¢enim zkusSebni doby. A poté po roce vedouci hodnoti celkovou praci

pracovnika.*



,Podili se tedy na hodnoceni i zaméstnanec nebo je to prace pouze garanta?“
,»V prvnim tydnu piSe garant, pak uz se zapoji i vedouci a vedou spolecné rozhovor, ze které-

ho se piSou vystupy. Ptdme se pracovnika jak se ma, jak se citi, délame to tak ale prabézné.

,Dale by mé zajimalo, kdo ma v organizaci v kompetenci vzdélavani pracovnika?“

,» Tak pfimo to nema nikdo uréen, bézn¢ to déla vedouci tiseku. Vedouci ptimé péce si spolec-
n¢ planuji vzdélavani na dalsi kalendaini rok, jako tematicky, na co by se chtély zaméfit,
co by mohlo zajimat pracovniky. Jinak dalsi Giseky tam neni takova povinnost, napiiklad
V kuchyni si to fidi pani hlavni kuchatka sama. VétSinou chodi na seminéie od dealerd zbozi.
V oblasti ekonomického useku, tam si musi udrzet orientaci v aktudlnich ptfedpisech a zéko-

nech, takze opét ekonoma vybira skoleni pro své zaméstnance.*

»Maji tedy zaméstnanci moZnost vybirat si, jaké Skoleni by je zajimalo?*

»Nabidka vzdelavani je tak Sirokd, ze vedouci miize predlozit né¢jaky seznam aktivit, zamest-
nanci si miiZzou fict. Pokud jde o to, Ze pfijdou s tim, Ze by je samotné néco zajimalo, tak je to
samoziejmé na zvazeni jejich vedouciho, jestli je to opravdu piinosné pro organizaci a praci,
kterou pracovnik zrovna vykonava. Ale miizou pfinést napady a naméty a poté se o tom deba-

tuje.”

»Maji v organizaci pracovnici mozZnost seberealizace?*

»Tak v pfimé péci na to prostor je, mizou klientim nabidnout rizné kreativni ¢innosti nebo
to co je samotné zajima. Jinak mé piesné nenapada, v ¢em by se mohli realizovat. Je pravda,
Ze nejvice je moznost realizovat se v rukodélnych pracich nebo volnocasovych aktivitdch
pro klienty. MiiZou organizovat, pfinaSet naméty na vylety, je otazka, zda se to pak personal-
né dafi pokryt. Nejvic se tak mlze realizovat klicovy pracovnik se svym klientem. MiZou
ale profesné rust, ¢asto se ndm stava, ze pracovnik z pradelny ¢asem poznéd provoz v péci
a chce zménit pracovni pozici. Nebo pracovnici v ptimé péce, byt vedoucimi useku, kdyz

se misto uvolni. VétSinou davame piednost svym zaméstnanciim, aby se toho ujali.*

,Dale by mé zajimala oblast supervize. Jakym zpiisobem je supervize v organizaci vni-
mana, jak ji hodnotite a mate i zpétnou vazbu od pracovnikii na supervizi?“

»upervize, tak ta je povinna ze zakona. V nasi organizaci jsme se snazili mit vzdy alespon
dva supervizory, aby méli pracovnici na vybér. Snazime se tedy vybirat supervizory vzdy tak,

aby u nas pracoval muz a Zena, vzdy vlastné v jiném terminu. Probihaji u nas tymové supervi-



ze, individudlni supervize i pfipadové supervize. Zameéstnanci je vyuzivaji. V soucasné dobé
chodi supervizorka, ktera ma tfi supervize v jeden den, kdy se vlastné na supervizi vystiidaji
vSechny tfi tseky piimé péce. Je to prosté z praxe lepsi takto rozd€lit, protoze si vétSinou fesi
pracovnici klienty na svych usecich. Supervize u nas tedy probiha cely den a je rozdélena
Casoveé na tfi useky. Nekdy vyuzivaji zaméstnanci i individudlni supervizi, nékomu se na
supervizi nechce a museji byt vedoucimi motivovani, aby se ucastnili. Nemtizeme jim to po-
rucit, jak se fika, néktefi chodi radi a vidi ten pfinos a nékteifi mam pocit, Ze je to obtézuje
a nic jim to nedava. Ale pfevazné se tam vyfesi spousta véci. Muj osobni pohled je takovy, ze
jsem se zucastnila supervizi vedeni i individualnich supervizi a ten odstup supervizora je pod-
le m¢ dalezity. Clovék se tak nékdy jako to&i v kruhu a pofad vidi jen ty svoje moZnosti
a omezenosti a kdyZ se na to podiva nékdo z venku, tak dokaze dat takovy trosku jiny pohled.

Jinak problém smérovat a dokéaze jej vidét troSku z jiné strany.* ,,Dékuji.

»Jak ¢asto v organizaci probiha hodnoceni a jakym zptsobem probiha?“

»lak jde zase o zalezitost v rdmci standardl kvality, probihé takové velké hodnoceni jednou
za rok a béhem roku probiha hodnoceni v ramci kontrolni ¢innosti. Nebo pani feditelka vyzve
asi tak trikrat nebo ctyfikrat do roka vedouci, aby na svém useku délali kratké hodnoceni
VvV ramci feSeni odmeén. Je tedy tfeba délat hodnoceni za tsek kratSi nez je jeden rok. Roc¢ni
hodnoceni probiha v pribéhu biezna a je to takova oblast, na kterou se miize pracovnik aktiv-
né pripravit, ale taky nemusi. Vedouci hodnoti uplynuly rok z hlediska toho, jak si pracovnik
vedl a jak si plnil své pracovni povinnosti, jak se angazoval v ramci organizace. Ma ten
pracovni prostor a motivaci smérovat své dalsi ptisobeni v ramci organizace. Sdélit své poza-

davky, potieby, jde o prostor, kde si mohou obé¢ strany fict, jak svoji budoucnost vidi.

»Je dle Vas finan¢ni odménovani zaméstnancii dostate¢né motivujici?*

»led uz ano, jak se v loniském roce zvysil plat, tak to vnimam jako pomérné dost motivujici.
Zvysil se opravdu, vétSinou pracovnici zlistavaji kvili tomu, Ze je uz plat pékny. Ale mame
pro zameéstnance i dalsi benefity. Nabizime v ramci FKSP hodné¢ levné stravovani. Ti, ktefi
jsou u nds rok a déle naji moznost Cerpat pfispévek na penzijni pfipojiSténi, potom méame
moznost davat pracovniklim Vanoc¢ni balicek z FKSP, tedy vitaminy. JeSté nad rdmec mtizou
dostat pracovni obleceni. U nas maji také pracovnici moznost piespavat mezi sménami, mame
ubytovani za vybornou cenu pro své pracovniky, coZ jim také mize byt ptinosem, kdyz bydli

daleko.*



»Jakym zpisobem jsou pracovnici odménovani za praci navic?*

»Prace navic je ohodnocena moznosti mimotadné odmény, kterou urcuje vedouci. Takze
na podklad¢ navrhu vedouciho mize pani feditelka vyplatit mimofadnou odménu zaméstnan-
ci. Krom¢ finan¢nich hodnot mohou byt moraln¢ ocenéni pokud je vedouci navrhne, mize
pani feditelka pohovoftit s pracovnikem a ocenit jej slovng, ze si vazi jeho prace a povzbudit
jej vtom pozitivnim co pfindsi organizaci. Tfeba pisemné neocefnujeme, spiSe se vyuziva
finan¢niho ohodnoceni nebo pracovniky moralné¢ oceni sami vedouci pracovnici v rdmci
jejich porad na oddéleni, pochvali pracovnika. Né¢kdy je ale pravda, ze je lepsi ocenovat
a chvalit jen mezi ¢tyfma ocima, protoze ne vzdy je ten tym tak otevieny, aby se tam mohlo
takto n€koho pochvalit, n¢jakd nevrazivost mezi nimi pfeci jen je, protoze jsou to zZeny

a nékdy to nedé€la dobrotu.*



PRILOHA 4: PREPIS ROZHOVORU S KP2

,»Tak moji prvni otazkou v ramci vyzkumu je, jak dlouho pracujete v organizaci?«

»Hm, témer dvacet Ctyti let. Bude to v Srpnu dvacet Ctyfti let, tak ted’ tedy dvacet tii a pal.*

,M¢ by také zajimalo, jestli se ta pozice VasSe néjakym zpiisobem vyvijela nebo jste
uZ rovnou nastoupila na pozici manazera.*

,Nevyvijela, ja jsem nastoupila tady v ndvaznosti na vybérové fizeni do funkce feditelky
a zatim tady jsem no.*

,,2Aha, dobfe.*

»Jakého jste dosahla vzdélani?“

VS«

,MuZete upresnit obor?

,»Ano, ano, obor ekonomika, €ili j4 jsem studovala technickou univerzitu vysokou skolu ban-
skou v Ostravé, fakulta ekonomicka a obor piimo ekonomika prumyslu.*

,Dobie, dékuji moc.*

,,Jesté prosim doplnim jednu vétu, ja jsem po vystudovani tohoto oboru chtéla studovat jeden
obor, konkrétné psychologii ale pak jako jsem udélala sice pifijimaci zkousky, ale nakonec
jsem nenastoupila, ale potfad jsem hledala néco, co je na pomezi ekonomiky a psychologie.
To byla vlastné moje motivace, to je divod, pro¢ jsem §la sem. J4 jsem vlastné k socidlnim
sluzbam inklinovala od zacatku, protoze neZ jsem priSla sem, tak jsem pracovala ¢tyfi a pil
roku na ufadu prace, na pozici vedouci jednoho z oddé€leni.” ,, Kdybyste se méla rozhodnout
do budoucna, jestli byste jest¢ chtéla studovat, Sla byste studovat? ,No, podivejte se, mé
uz bude docela dost let, takze ja uz by tedy opravdu studovat nechtéla, to uz ne.*

,Dobre.*

,Dale by mé zajimala informace, kolik zaméstnancu v organizaci pracuje.

,V tuto chvili 277 pracovniki.*

»Jaka je Vase motivace pro praci v socidlnich sluzbach i celkové v této organizaci.”
,»NO, j& uz jsem to fikala, zdjem o psychologii, ten u mé pietrvava, no, a protoze jsem vystu-
dovala tu ekonomii, tak funkce, na které se nachazim je také hodné o tizeni a 0 ekonomice,

nas rozpocet je sto padesat milionli ro¢né&, to neni zadna tajna informace, takze se mi dneska



ekonomické védomosti hodi. Ale ta motivace je jednoznacna, prosté k té socidlni oblasti jsem
inklinovala, a kdyz k tomu pfiétete v podstaté ¢tyfi a pul roku na Gfadu prace, tak ja délam
V socidlnich sluzbach dvacet sedm let dohromady, jestli to dobfe pocCitdm, no a dneska

uz bych neménila. Zajimalo mé to, zajima m¢ to.*

,»Co se tyka strategie ziskdvani zaméstnancii, tak by mé velmi zajimalo, jakou vy mate
zvolenou strategii, co délate proto, abyste zaméstnance piilakali do Vasi organizace,
kdyz to tak jednoduse Feknu.“

,»10 je prave otdzka t€ motivace, to je slozité. Je to velmi rizné, je fakt, ze se lidé musi také
uzivit a na zacatku roku 2017, uz jsme méli vzhledem k vyvoji plati dost problémy, protoze
nam velmi silné uz konkurovaly rizné obchody, supermarkety, prosté fetézce, které nabizely
lidem uz o tfetinu vyssi platy, nezli mohli dosahnout tady. Ted’ mluvim o té nejb&ézné&jsi profe-
si a to je pracovnik v socidlnich sluzbach, at’ uz pfimé obsluzna péce nebo zakladni vychovna
nepedagogicka ¢innost. Nastésti potom doslo k tomu, Ze tedy si to nejvyssi piedstavitelé statu
uvédomili a ten kolaps, ktery se blizil, byl tedy zachrdnén vyznamnym platovym posunem,
to v této problematice sehralo vyznamnou roli. Ale samozfejmé nejenom to, je pro fadu lidi
klicové. Cili, co my délame, my se snazime kromé platu lidem nabidnout n&jaké dalsi benefi-
ty, at’ uz to jsou prispévky tieba na stravovani, potom tu mame ptispévky na penzijni piipojis-
téni, midZu uvést i ¢astku tedy pét set korun mési¢né.*

,» VY jste vlastné na za¢atku hovorila o bazénu, coz da se Fict, Ze je také benefitem.” ,,Ano,
tak kdyz jste o tom zacala, tak je tu koupelovy bazén, ktery je vyhiivany, takze mohou pra-
covnici chodit plavat, dokonce 1 tfeba jejich rodinni pfisluSnici, Casto si tedy berou déti, tieba
1 riznych prazdninach jej mohou vyuzit. Potom si myslim, Ze miiZeme nabidnout i pomérné
zajimavou praci, tedy praci s lidmi, kdo inklinuje K praci s lidmi, tak samo o sob& uz ho
to mnohdy motivuje. Mame u ndas v organizaci fadu takovych piikladli, mozna Ze 1 j& jsem
jeden z nich, protoze k praci s lidmi jsem inklinovala vzdy. No dale mé napada FKSP, z ng;
piispivame zamé&stnanciim pii pracovnich jubileich, dostavaji balicky, nejenom pracovni jubi-
lea ale i zivotni jubilea nebo odchod do diichodu. Jsou to jednat ty balicky tfeba za sedm set
korun, nebo pfi riznych vyrocnich padesat let, padesat pét let. ,,V riznych firmach byvaji
také vitaminové balicky.“ ,,Hm, tak to nemame, ale mohu uvést piispévky z FKSP na dét-
skou rekreaci, pfispévky pfi Zivotnich 1 pracovnich jubileich na rekreaci zaméstnanci, vySe se
fidi dle odpracovanych let, davame dva a ptl az tfi tisice korun no a mezi dal§i vyznamné
benefity patfi odmény. Ty obvykle bereme v nasi organizaci dvakrat za rok ale pochopitelné

1 n¢kdy castéji, tteba kdyz je néjaka chiipkova epidemie a pracovni musi ¢astéji do prace nebo



jsou i rizné jiné momenty, které potfeba odmenit hned nebo je to néjakd mimoradna udalost,
kdyz uvedu ptiklad, kdyz se tfeba stane néjaka mimotradna udalost a pracovnici dilenského
provozu musi opravovat né¢jaky dulezity agregat ticba v sobotu nebo o svatcich. To se pak
musi zohlednit. Jinymi slovy tedy, dvakrat za rok obvyklé odmény, jinak tedy odmény mimo-
fadné.”

,»M& jeSté napadlo, Ze jsme nezminili pracovni odévy, samoziejmé je ze zdkona dana
povinnost poskytovat ochranné pracovni odévy ale ja tim myslim také odévy, které by
pracovnici mohli nosit také domii, napadaji mé tieba boty, které pracovnik nevyuziva
pouze p¥i vykonu prace.”

,»Ano, jak jste spravné fekla, vyplyva to ze zdkoniku prace, jsme dokonce povinni sledovat,
zda je pracovnici pouzivaji. Vite dobie, ze pokud dojde k pracovnimu trazu a nema na sob¢
pracovnik ochranny odév nebo obuv, tak to nemlize byt ani uznano jako pracovni Uraz. A tak
Vv tomto smyslu vychdzime si myslim vstfic, protoze po dohod¢ tfeba s odborovym svazem
vétSinou tady zaméstnavame zeny, které taky chtéji v praci néjak vypadat a chtéji, aby pra-
covni odévy byly pohodlné a pfijemné, tak madme jako pracovni odévy tieba jako rifle
S elastinem nebo rizné bavinéné a ptirodni barevné latky. Nabizime tedy rGznou Skéalu barev
a materiald. Jiné pracovnice zase tieba chtéji kalhoty jiného typu, takZze obecn¢ mizeme fici,
Ze sice pouzivani ochrannych pracovnich prostedkl je povinnost ale uz neni povinnost orga-
nizace zabezpe€ovat Skalu barev a materialii a podobné, tak to bych jako bendit zahrnul také.
Véetn€ obuvi, jsme opravdu schopni zajistit pracovnikovi obuv, kterou si vylozené preje,
pokud spliuje ty parametry osobniho ochranného pracovniho prostiedku, maji k dispozici
rizné katalogy a mohou si vybrat. Tim si myslim, Ze jim praci rozhodné zptijemnujeme.
Co déle mohu fict, tak nabizime mozZnost, aby si 1 ur¢ili sménu, tedy vyménu smény, Gpravu
sménare, jsme ochotni k takovym upravam po dohodé s vedoucim pracovnikem nebo se
nékdy pracovnice dohodnou mezi sebou. No a kdyZ se vratim k té personalni krizi, tak jsme
v kazdém piipadé vyuzili poradenské firmy, tedy personalni firmy, které ndm pomohly
v nékterych profesich sehnat pracovniky a taky jsme vyuzili finanéni motivace. Oznamili
jsme pracovniklim, Ze bude vyplacena kazdému pracovnikovi, ktery pomlze sehnat zamést-
nance finan¢ni odmeéna a to pokud pracovnik vydrzi pfes zkuSebni dobu, tak dostane jisty
finan¢ni obnos a pokud ten pracovnik vydrZzi 1 rok tak pak dostane dalsi financni bonus.
Uz jsme jich nékolik vyplatili a zase to nebyly ¢astky tak zanedbatelné.*

,,T0 zni velice dobre.*

,»lakZe to jaro 2017 bylo pomérné kritické ale momentélné je situace dobrd, nyni mame tfi

volna pracovni mista.*



»Z toho co jste uvedla se domnivam, Ze VaSe personalni strategie je nastavena velmi
dobie a pomérné hodné motivujici pro soucasné pracovniky i nové prichozi.*

»Mozna také mohu fici, ze obrovskou roli tu sehrala transformace v roce 2015 a ja se domni-
vam, ze pracovnikiim se v novych domacnostech libi a fada pracovnikii se sem dostala
na doporuceni svého rodinného ptislusnika.*

,,Da se tedy Fict, Ze je to takovym ukazatelem pozitivni zpétné vazby od pracovniki, pro-
toZze motivuji tu svoji rodinu, aby sem prisli pracovat.*

,,Ano, je tedy pozoruhodné, Ze se néco dé&je na Ceské posté, protoze my uZ tu mame asi sedm
pracovnic prichazejicich z Posty a to kvalifikovanych, tieba, ze dvé delaly vedouci a ty pii-
vedly dal$i zaméstnankyné posty, takze to je také takovym ukazatelem.*

»Hm a vratime-li se K personalni krizi, o které jste hovofil, jak vypadala ta situace u
vas?«

,»Ano tak ta situace byla opravdu kritickd, odesla fada lidi a vyslovné nam tekli, Ze prost¢ je to
kvili penéziim. Opravdu odesli pracovat do obchodnich fetézct, kde tieba Lidl pfisel s tim, ze
zacal davat myslim dvacet Sest tisic nastupni plat, takze nam jasné fekli, ze maji dité na stred-
ni nebo vysoké Skole a mé se tady libi, ja bych tu chtéla dé€lat, ale nemtzu si to z finan¢nich

davodu dovolit. To bylo takto jasn¢ feceno v nékolika ptipadech.*

,Dobre jeSté by mé zajimalo, jakym zpiisobem jste davali okoli najevo, Ze mate volna
mista.*

,»No tak, vyjmenoval jsem rizné véci, ale zapomnél jsem na tu zékladni a tou je zvetfejnéni na
ufadu prace, to bylo za prvé, za druhé jsme davali inzeraty do mistniho tisku, na internetu na
nasich webovych strankéach jsme je zvetfejiiovali a odborailim jsme také fikali, ze mame volna
mista. Zvetejnovali jsme tedy jak venku, tak uvnitt a zahrnuli jsme do toho tedy i tu finan¢ni
motivaci, jak uz jsem zminovala. O personalni agentuie uz jsem také hovotil.*

»Mé by v ramci spoluprace s agenturou zajimalo, zda ji vnimate pouze jako pozitivni
nebo byste dokazal Fici také negativa.

,»Tak negativum je, Ze nejsou levni, ty personalni agentury si berou pomérné vysoké ¢astky za
svoji praci, ale na druhou stranu zase tady trosku sehrala roli to, Ze jsme socidlni sluzba a bylo
jim jasné, Ze neoplyvame piehrSlem finanénich prostfedki, tak jsme se nakonec domluvili na
cen¢, kterd myslim byla pro nés individualné€ upravena, byl to svym zplisobem takovy sponzo-

ring, dokézali zohlednit to, co délame.*



»Jesté mé hodné zaujalo odménovani pracovnikii, v pripadé, Ze privedou nékoho nové-
ho. Vidi v této praxi néjaké tskali, néjakou negativni stranku?“

,No, zatim jsme se nesetkali s ni¢im negativnim.*

,,M¢€ napada, zda sem potom neprichazeji nekvalitni pracovnici.*

,»INo, tak tohle neni uplné¢ mozné, protoze tady funguje systém piijimani novych pracovniki.
Kromé téch povinnosti vyplyvaji ze zadkona, jako ze Cisty trestni rejstiik jsou tady i jiné, nad-
standardni, které jsme si urcili. V prvni fad¢ vite dobie, Ze tu mame psychologa, takze nez
sem nékoho pfijmeme, tak jde prvni na psychologické zakladni testovani, kde nesledujeme
zadné mimotadnosti, ale sledujeme, zda je ten clovék dostatecné empaticky, zda netrpi néja-
kymi odchylkami od normalu, zda nema néjaké agresivni projevy, jestli je ten ¢loveék tymovy
hra¢ vhodny do kolektivu, zda mu prace s lidmi vyhovuje, takze snazime se vzhledem k tomu,
Ze v nasi sluzbé jsou i déti, snazime se také o zjisténi, zda je dostatetné empaticky a ma rad
praci s lidmi. Zajimaji nas tedy piedpoklady pro tuto praci. Takze to je vyznamny krok, ktery
nam odfiltruje nékdy i dobrou polovinu zajemct, takze z deseti lidi nakonec ale pfijmeme tak
dva tfi, protoZe jednak jsou to tyto testy, ale za druhé je to néco, ¢emu fikdme praktické
seznameni s pracovi$tém. Ten ¢lovék ma moznost tady na pll dne pfijit a tu praci si svym
zpuisobem prohlédnout z blizka nebo si mize nékteré ¢innosti vyzkouset. Opét tam je se zku-
Senym pracovnikem, ktery da doporuceni, zda je z jeho pohledu vhodny ¢i nevhodny. Takze
pak mame dva pohledy, pohled psychologa, ktery je zaloZen na né¢jakém objektivnim testova-
ni uznavanych mezinarodnich testd a druhy pohled je nasich zkusenych pracovnikt. Z obou
mist musi byt souhlasné stanovisko, pokud je jen z jednoho, je to nedostacujici a zajemce

odmitame.*

,Poté co ziskate oba tyto pohledy, pokracuje prace se Zadatelem o misto jeSté néjakym
zpusobem, tfeba vedete rozhovor a zjiSt'ujete néjaké dalsi informace?“

»Ano ano, pohovor potom také délame, minimaln€ se toho pohovoru ucastni ¢len vedeni,
obvykle je tam pfitomna kromé personalni pracovnice, kterd je tam vzdy, tak je tam jeSte
vedouci utvaru piimé péce. U nekterych sem pfitomen i ja, to je hlavné u klicovych pozic,
které me velmi zajimaji ale je pravda, Zze ne u kazdého vybérového fizeni na tu nejbéznéjsi
pracovni pozici, jako je pracovnik v socidlnich sluzbéch, tak u toho bézné nebyvam. Kolego-
v¢é jsou dostate¢né zkuSeni a zejména pani vedouci utvaru piimé péce jsou dostatecné zkuSeni

na to, aby dokazaly posoudit a fizeni si vést.*



,»Jesté bych se rada vratila k nedostatku pracovniki a VaSemu postupu v této situaci.*

,»No, tak my jsme vyuzivali tfi zdkladni body, kterymi byla ta persondlni agentura, zvefejno-
vani inzerce v tisku a také pfes ty pracovniky, jak jsem uz uvadéla. Dalsi jsme zatim nebyli
nuceni vyuzivat. Nedostatek pracovnika se poté zacal saturovat, poté, co ministerstvo uzako-

nilo navySeni platd.*

»Z téch pracovnich pozic, které vam chybélo, to byly které? Ochody trpély pozice
pracovnik v socialnich sluzbach, jak uz jste zminila. Trpély odchody pracovniki i jiné
pozice?*

,»INo ano, trpély 1 jiné pozice, kuchat naptiklad. Stale tu méame jedno volné misto pro kuchaie
a tam stale platové tedy nedokazeme konkurovat. No v restauracich dostanou mnohem vice
penéz nezli u nds. Ta nevyhodnd pracovni doba je t€émi penézi pak vyvéazena no. Tady skutec-
né je to platove slozité a nevidim pfilis moznosti, které my mame k dispozici. Jedin€ to osobni
ohodnoceni a ty odmény ale to ma také urcité limity.*

,,Urcité.

,Dotknul se nedostatek pracovniku také pracovnich tymu, nebo jestli to mélo vliv pi¥imo
na organizacni strukturu?“

,»Ne, na organizacni strukturu ne ale pracovnich tymu se to dotklo. Byli jsme ve velmi nepfi-
jemné a napjaté situaci, protoZe vite dobte, Ze jsou povinné mezery mezi smeénami, které jsme
povinni dodrZet z titulu zakoniku préace a situace byla mnohdy tak napjatd, Ze museli chodit
do béznych smén 1 vedouci pracovnici. Takto to bylo napjaté, néjak jsme byli schopni obsadit
smeény ale v piipadé, Ze doslo k n¢jaké pracovni neschopnosti nebo k oSetfovani ¢lena rodiny
nebo i nakonec jsme byli povinni davat lidem dovolené, tak uz jsme méli problém

S obsazovanim smén. Ano byl.“

,Dobfre, takZe tedy Fikate, Ze tou situaci byli dotceni vedouci pracovnici i ostatni pracov-
nici, protoZe ta zatéZz vlastné pak padala na né, protoZe prace musi byt vykonana.*“ , No
jisté, smény byly nedostateéné obsazené, protoze potiebujeme na nékterych pracovistich, aby
pracovnici slouzili po dvou, nemohli slouzit po dvou, museli slozit uz po jedné no a kdyz do-
Slo k takovému necekanému vypadku, tak uz to Slo do kritickych dimenzi, protoze vedouci
pracovnik neni povinen nastoupit na praci v jiné pozici, nez jaka mu pfislusi v organizaci,
takZe tam uz jsme nékdy byli dokonce odkazéani na pochopeni a dobrovolnost vedoucich pra-

covnikt, naptiklad vedoucich stfedisek.*



»Jednalo se tedy o ochotu samotnych pracovniki?*

,»Ano, nebo 1 bézn¢ vedouci domki, ti bézne, tam skutecné bylo potieba. Ale i zdravotni sest-
ry nékdy musely. U nas je to nepiijemné jest¢ vzhledem k situaci, ze mdme domky nekolik
kilometr od sebe, tak mi nedokdzeme pii n¢jaké krizové situaci udélat to, ze v jedné domac-
nosti slouzi jeden pracovnik, ktery zvladne zajistit sluzbu ve dvou nebo tfech domécnostech.
Nedokazeme je sluCovat protoze v domkach jsou dvé domécnosti, absolutné samostatné
a odd¢lené, no ale kdyz je opravdu situace krizova, néjak se sloucit daji, ale tfi domacnosti
uz prosté nesloucite. Je to prosté technicky neproveditelné. To znamena, Ze néjaky minimalni
pocet pracovnikil je tu nutny a kdyz uz potom ani ty nemate, tak jak jsem fikal, musi nastoupit
ti vedouci a nebyt jejich pochopeni, tak to nevim co bychom délali.*

,»Co se tyka téch vedoucich, mimo to, Ze se oni sami zapojovali do béZného provozu, byl
tam tfeba vysSi narok na motivaci téch pracovnikii, nebo jak dale byste fekla, Ze to
ovlivnilo vedouci pracovniky, co to pro né znamenalo?“

,»No tak vyssi pracovni zatizeni, oni ale nevyzadovali zadnou vyssi odménu, ale dostali ji, to
se prosté musi ocenit a odménit. Nebyli povinni na to pfistoupit, ale pfistoupili na to, tak se

potom hodnotilo také mimoiadnou odménou.*

»Hm, napada mé, jakou formou byli tito pracovnici vice motivovani, napada mé, Ze se
tfeba v tuto dobu neSetiilo pochvalou a podékovanim za jejich praci a Ze snasi tu vyssi
zatéZ, ktera je na né kladena v tu dobu.*

,»J1sté, zde se urcité odrazi, zda pracovnici tu praci chtéji nebo nechtéji délat, dale se zde pro-
jevuje variabilita, kterd je u nads mozna. Nejde totiz o monotonni praci, kazdy den tu mize byt
trosku jiny. Nektefi pracovnici to velmi ocenuji, Ze maji moznost sami se rozhodovat, maji
svobodu a vice volnosti. Ja se ale jinak nepamatuji na to, Ze by chtéli né€co vic. Samoziejmé
jsme nejvic vyuzili té slovni podpory a pod€kovani, pristoupili jsme také k mimofadnym
odménam, ale nic jiného jsme neposkytovali. VE&tSinou to pracovnici chapali, Ze 1 kdybychom
chtéli, nemame pfili§ moznosti jim néco dal$iho nabidnout. Oni to chapou, Ze i nase organiza-
Ce ma ty moznosti omezené. Ja si ale myslim, Ze pracovnici V socialnich sluzbach svoji praci
nedélaji uplné kvili penéziim, mame tu 1 ¢ast pracovniki, kteti ndm fekli, Ze tu sice pracovat
chtéli, ale ¢ast svého ve€ku museli pracovat jinde, kdyZz m¢li ty déti a potiebovali je prosté uzi-
vit a ted’ jsou déti velké a pak se zase vratili a jsou tady. Nebo jim nevyhovovaly smény, kdyz
meli déti a déti vyrostly a pracovnici se vratili. Neni to vzdy tak, ze by chtéli odejit, ale pod-

minky v rodin€ je k tomu donuti. Je to rtizné. My jsme ani tieba n¢jaké volno navic dévat



nemohli, protoze bychom ty smény neobsadili. Ono kdyZ se to pracovnikiim vysvétlilo, tak
oni to chapali, tedy vétSina. Ted’ je zase velka nemocnost.*

»Z toho co Fikate si myslim, Ze se prace hodné zaklada i na pochopeni pracovniki.*
,Pres né tak, hlavné na tom, jak jsou ti lidi nastaveni a také na tom, jak se jim to fekne. Pokud
za pracovnikem piijde vedouci a vysvétli mu co se zrovna déje a jaka je situace, ze tfeba po-
ttebuje, aby nékoho zastoupil, malo kdo ftekne, Zze ne. Ale to uz bych ftekl,
ze je kvalifikovana prace vedoucich pracovniku, ze to tém lidem dokazou vysvétlit a ve vetsi-
n¢ piipadi to ti lidé dokazou pochopit. To si myslim, ze je velmi dulezité, ze se S pracovniky
mluvi, oni jsou pracovnici radi, kdyz védi, co se d&je v organizaci, aby byli informovani
a hlavng, aby ty informace nebyly zkresleny. Pak to vétSinou funguje, je tieba, aby komunika-

ce prichazela od vedoucich a eliminovaly se takové ty Sumy a poté lidi vétSinou funguji.*

»Rada bych se tedy zeptala, zda mate vypracovany i plan zaméstnanci ?

,Ne, tohle u nds nemame a ja vam feknu pro¢. My V situaci, kdy ma nékdo zajem, tak oka-
mzité si ho sem pozveme. V prvni fadé musi podat pisemnou nebo elektronickou zadost. Pak
si jej hned pozveme na to zékladni psychologické testovani a na to seznameni s pracovistém
a tohle nez probéhne a nez se to vyhodnoti tak to chvilku trva, pak pokud ten pracovnik
je k potencionalnimu piijeti, pak nasleduje proockovani, to zase néco zabere a od chvile, kdy
se tu objevi zajemce, tak kdyZ jde vSechno rychle, tak to trva dva az tfi mésice, spise tfi, pro-
toZ pokud nyni né€kde pracuje, musi dat jesté vypoved a vypoveédni doba trva zhruba ty dva
mésice, dnes nikdo nikoho nechce poustét na dohodu, kdyz budu tedy velky optimista, trva to
¢tvrt roku, takz mi viceméné nabirdme priibéZné ty zdjemce a snazime se nachystat si je do
zasoby. Dneska to ale neni velka zasoba, mame tu minus dvé nebo tii pozice v profesi pra-
covnik v socialnich sluzbach plus ten kuchat jak uZ jsem zminil. Tam to testovani ale neni tak
uplné tieba ale tim chci fict, Ze se snazime, aby to béZelo pribézné, protoze mezi tim, vime
presné, kdo odejde do diichodu, ale uz nevime, kdo odejde na matetskou a podobné. Z téchto
davodu to tady takto funguje. Je zbytecné délat n¢jaké plany, my mame potad potiebu pra-
covniki. My jme méli obrovské §tésti, Ze v ramci transformace kterou jsme prosli, Ze to
V nejvetsi mite pfislo v dobé, kdy nebyla zaméstnanecka krize. Protoze pokud by se to mélo
stat dneska, tak bychom neuspéli. Jak uz jsme se bavili, jdeme cestou stavajicich zaméstnan-
cl, protoze oni jsou dobrym zdrojem pro predavani informaci a ti zajemci o misto sem jdou
S tim, Ze uz védi, do jaké prace jdou. V soucasné dobé€ tedy netrpime tragickym nedostatkem

pracovnikli, co ndm ale dé&la vétsi potize je nemocnost. My méame hodné lidi pravé



v preddiichodovém véku a pracuji tady tieba cely zivot, takze u nich se pak castéji vyskytuji
problémy se zady nebo klouby.*

»Mé¢ by také zajimalo, zda jsou pracovnici vétSinou z mista nebo sem také dojizdéji.“
,»Oboji, hodné lidi je mistnich ale 1 dojizdé€ji. Ale ten rozsah je velky, pracovnici dojizdéji az
jinych kraju, z Kralovehradeckého i z kraje Vysocina. Mame pracovniky i z daleka ale velkou
nasi vyhodou je to, ze leZime na vlakovém spojeni Havli¢kiv Brod — Chrudim — Pardubice,
tady vede trat’ a jezdi tu také hodné autobusovych linek ze vSech sméra. Takze velkou vyho-
dou je, ze kdo nejezdi autem a nema moznost této dopravy, tak tady je vyhodou urcité vybor-
né dopravni spojeni, opravdu vyborné a to ze vSech sméri. A mnohdy je to opravdu z vesnic
pomérné daleko, n€kdy je to opravdu zvlastni, zrovna jedna pani to mé vazné dost slozité,
jede autem Kk vlaku, tam nastoupi, béhem cesty dvakrat piestupuje a ma to docela kompliko-
vané ale jako ona sama tika, ze ji ta prace dost zajima a Ze u ni chce zdstat, takze opravu ma-
me tu lidi i s komplikovanym dojizdénim. Nékdo prosté rad montuje a svaii a ma to blizko

a jiny prost¢ rad pracuje s lidmi a nevadi mu dojizdét.*

»Jakym zpiisobem jsou u vas v organizaci pracovnici zaskolovani, jaky mate systém?
»Budu se drzet té nejcastéjsi profese pracovnik v socialnich sluzbach. Tak nové ptichoziho
pracovnik dostane na starost néjaky nejbliz§i vedouci at’ uz je to vedouci domu nebo tady
na této budové, bude to vedouci patra no a prvni tfi mésice ve zkuSebni dob&é ma pravidelné
za povinnost co dva tydny udé€lat s nim vyhodnoceni jeho prace a d€lé se to 1 pisemné. Takze
prvni tf1 mésice co ¢trnact dnli a pak do prvniho roku pracovniho poméru co mésic. Protoze
a to je dilezité, my uzavirame na dobu urcitou na jeden rok. VSechny. Nevim jak je to jinde
ale u nas ti lidi védi, Ze bude-li vSe v pofadku tak tu maji perspektivu, ale je fakt, Ze s nikym

neuzavieme na dobu neurcitou. To je ta nevyhoda, vzdy sem jdou na dobu urcitou.*

,»A co se tyka béZného hodnoceni, ne v ramci zaskolovani, to probiha jak ¢asto?“

,Jednou za rok, to je si myslim bézné i jinde, je to dle standardi, Zze by mélo prob&hnout jed-
nou za rok hodnoceni pracovnika. Probiha to obvykle pfelom listopad prosinec nejvic.” ,,Za-
jima Vas potom zpétna vazba od vedoucich pracovnika? Zajima vas, jak pracovnici
vnimaji hodnoceni, nemyslim samoziejmé obsah, ale zda je pro né pozitivhim nebo je
spiSe vnimano negativné?* , No upiimné feceno, timto se pfili§ nezabyvam, protoZ upifimné
feceno ja vyro¢ni hodnoceni nesnasim, mam z n¢j trauma. Ja s podfizenymi kolegy fesim si-

tuace, které jsou tieba hned, kdyzZ mam tifeba néjaké ptipominky nebo néjaké téma, které po-



tiebuji fesit, tak to feSim hned a uZz se k tomu zpétné nevracim. TakZe z tohoto diivodu ja mam
velmi negativni osobni vztah k rocnimu hodnoceni pracovnikd, takze na zakladé své osobni
zkusenosti se o tuto informaci nezajimam. J& nevim, mozna je to chyba ale ja to prosté nedé-

13

lam.

,Kdo z pracovniku v organizaci ma na starost vzdélavani pracovniki, kdo se tim zaby-
va?e

,»No, vzdélavani pracovniki je ze zdkona, téch 24 hodin. Vedouci utvaru tohle maji na staros-
ti, vychdzime z nazoru, ze levnéjsi je vzdy Skolit nez neSkolit. Ne kratkodob¢ ale dlouhodobé
to je ur¢itd levngjsi. Rada t&ch koleni je uloZena zakonem a co se tyce jiné profese at’ uz to
jsou ekonomické pozice nebo mzdova Uctarna a tak dale, my jsme platci DPH, tak se musime
neustale Skolit v téchto oblastech, sledovat zmény a ja si myslim, ze posilame dostate¢n¢ lidi
na Skoleni, o které maji zajem a vzdy ten vedouci pracovnik za to zodpovida, aby byli dosta-
te¢né proskoleni, no a jediny limit je ten finan¢ni. Ale ja si myslim, ze i v této oblasti naseho
rozpoctu mame, troufdm si fict i dost penéz na ta Skoleni, protoZze nemam informaci, ze by si
na ta Skoleni n€kdo stézoval nebo, Ze by pracovnik nemohl jako odjet na n¢jaké skoleni, kdyz

chce a zaji ho.”

»MiiZe si tedy pracovnik v ramci svoji profese i vlastnich zajmi Skoleni vybrat?“  Trou-
fam si fict, Ze ve vétSing€ piipadi ano. Ta nabidka Skoleni je opravdu velika, mé chodi denné
nabidky, ja to preposildm vedoucim utvart a jsem piesvédCen, Ze oni t0 S pracovniky probira-
ji. Nakonec jeden z bodl toho periodického hodnoceni jednou za rok je, Ze ten podtizeny pra-
covnik se s tim nadfizenym pracovnikem dohodne o jakéa Skoleni a v jaké oblasti ma z4jem
a je fakt, Ze ten vedouci pracovnik mu tfeba fekne v ¢em ma urcité slabiny a co by mél pra-
covnik zlepsit a jakého Skoleni se tfeba zucastnit. Obvykle v té zdkladni profesi jsou to Skole-
ni na standardy nebo specificka Skoleni naptiklad na sexualitu klienti a podobné. 1 kdyz zase
tady na to jsou uréiti pracovnici, ktefi se Skolenimi vice zabyvaji, napiiklad u nas jedna pra-
covnice z diagnosticko-metodického oddéleni. Takze oni védi, ze se na ni mohou obracet
s odbornéjSimi radami, ale ty zakladni véci teba fesi s vedouci.“ ,,Na zacatku kdyZ jste mi
predstavovala organizaci jste uvedla, ze mate domky ¢lenény dle poti‘eb a diagnozy kli-
enti. Jsou i ti pracovnici takto specialné proskolovani, ve smyslu je-li tam klient
S autismem, tak pracovnici chodi na Skoleni, které rozviji jejich védomosti a znalosti
Vv této oblasti?* ,,Ano, pochopitelng, tam potiebuji vic praktickych znalosti a dovednosti, uzce

zaméefenych na autismus. Oni musi védét, Ze jsou to klienti hodné specifiti, jsou tam nekdy



ji projevy, kdy je potfeba odrazit i tfeba necekany utok, takze se Skoli i Setrné tichopy, které
eliminuji ten utok, ale nezranuji ani jednu stranu. Ano zamétuji se specificky. Ale jde-li
naptiklad o détské klienty, tak spolupracujeme s dalsSimi organizacemi napiiklad s organizaci
Lumos, ktefi se vénuji t€émto klientiim, spolupracujeme se Skolami. U dospélych vazeme
spolupraci na podporované zaméstnavani, takze z toho vyplyva zaméfovani znalosti a védo-

mosti pracovnikll uzeji tim smérem, ktery potiebuji.

,,Moji posledni otazkou k oblasti vzdélani je, Ze se zFizovatel ¢asto zabyva otazkou eko-
nomického rozsahu vzdélavani, kdy doporucuje Skoleni v misté poskytovani sluzby.
Jaky je Vas pohled, vyuzivate spiSe moZnosti, kdy Skolici agentura prijede k Vam nebo
vyjizdéji pracovnici spiSe na Skoleni mimo organizaci?“

»J& myslim, ze je to pil na pal. Také uvitdme tyto formy vzd€lavani, protoze je to pro nas
ekonomictejsi, kdyz sem pfijede lektor a vySkoli ndm naraz patnact nebo dvacet pracovnikd,
tak je to ekonomictéjsi ale na druhou stranu chceme, aby se nasi pracovnici dostali mezi jiné
pracovniky ostatnich organizaci a navazali kontakty, takze vysildme pracovniky také na sko-
leni mimo zafizeni. Ja ted’ nedokazu fici, v jakém poméru ale rozhodné vyuzivime obou

forem.*

»Dale bych Vam rada polozZila otazku na seberealizaci pracovnikii. Je moZné ve vasi or-
ganizaci, aby pracovnici seberealizaci uplatnili?“

»Samoziejme, Ze se snazime, to je jeden z motivacnich faktord, kdyz pracovnik déla to, co jej
bavi, tak je spokojenégjsi. Ale ted’ mé& néjaké konkrétni ptiklady nenapadaji. Snazime se pra-
covniky rozdélovat do domku nebo oddéleni dle toho co jim vyhovuje, kdyz tfeba nékdo
inklinuje Kk praci s détmi, tak se snazime jej dat na oddéleni s détmi. Mame také pracovniky,
kteti inklinuji vice k oSetfovatelské praci a my se snazime je dat na oddé€leni, kde jsou pfi-
kladné imobilni klient.* ,,Ono to vyplyva z informace, kterou jste mi na poc¢atku fikal, ze jste
pii feSeni transformace také zjist'ovali, s kym by ktery pracovnik rad pracoval, tedy s jakou
skupinou klientt.“ ,,No ano, je to dulezité, aby pracovnici méli moznost fict, kde by radi
a s kym pracovali. Mame tfeba skupinu mladych dospélych, klientl s vysokou mirou podpory
nebo dim, kde bydli klienti s autismem, nebyl by ale kazdy pracovnik schopen pracovat
v kazdé domacnosti, myslim si, Ze by pak byli pracovnici siln€ nespokojeni, kdyby pracovali

se skupinou klientti, se kterou pracovat tfeba nechtéji.*



»Zajimalo by mé, zda mate zpétnou vazbu, jak pracovnici vnimaji supervizi.*

»No, ja chci fict, ze mym osobnim nazorem je, ze u supervize straSn¢ moc zalezi
na osobnosti supervizora. Dle mého ndzoru je velmi malo supervizori, kteii opravu dokazi
dobie dé€lat supervizi a ziskat si ditvéru téch pracovniki, ktefi se supervize ucastni. My jsme
tim padem se supervizi dosud neméli moc dobré zkusenosti. Ti pracovnici tam chodili neradi,
kdyz jsme s nimi hovofili o jejich pohledu, brali to za ztratu ¢asu nebo se tam stejné nijak
neotevieli. Troufnul bych si fict, Ze je u nés spiSe negativni zkusenost, prevladaji tedy spiSe
negativni zpétné vazby. Pozitivni také jsou, ale téch negativnich je zatim asi vic. Museli jsme
si prosté ted’ dat troSku pauzu od supervize, protoze nasi pracovnici uz tam vylozen¢ nechtéli
chodit. J& doufam, ze po té pouze budeme moci nabidnout supervizi, kterd bude pfinosem.
Jinak ale bohuZzel dnes jsou z mého pohledu desitky supervizorii, dnes supervizi déla kazdy,

protoze je velmi dobfe placend ale dobrych supervizort je jako Safranu.*

,Vnimate finan¢ni motivaci pracovniki jako dostacujici?“

»lak vyrazné se ta situace zménila loni, to se asi shodneme, jestli je to dostacujici nevim,
ale k zakladnimu platu vlastné mohou ziskat také osobni ohodnoceni ale i tou sménnosti jsou
tam ty pfiplatky, ty jim také stoupli, myslim si, Ze je to pomérné slusné ale ne ve vSech obo-
rech. Dé€lnické profese, jako jsou pradleny, kuchafi, pracovnici udrzby, tam to nevidim stale
dobré. Nastésti ale v téchto profesich zatim mame pracovniky, u kuchafii tam to vidim velmi
Spatné, kuchafe nemuzeme ziskat uz rok a pul, jinde to ale zatim jde. Otazka je, co se stane,
az n€kdo z nich odejde, tam to vidim ted’, jako nepfijemné vezmu-li v tvahu, Zze v podniku
Skoda auto, kde je pramémy délnicky plat &tyficet tisic pét set korun a jednaji o desetipro-
centnim zvyseni, tak dokonce az sem zasahuje tedy svoz pro zdvod Kvasiny, takze si myslim,
ze v délnickych profesich mizeme mit brzy problémy. U pracovnika v socidlnich sluzbach
je ale potieba trvaly riist a minimalné€ nad tu inflaci aby byl. Pokud ten rist se zastavi, budeme
b&hem dvou tfi let tam, kde jsme zase byli v roce 2017. Cili nedekam v téchto profesich riist
zrovna letos, ale pfisti rok uz by mél byt, bez toho se neobejdeme.*

»Ja vnimam velmi pozitivné alesponi nabidku tiradu prace na proplaceni rekvalifikaci,
snad i to je moZnost, jak prilakat a zvySit pocet pracovniki v socidlnich sluzbach.*

»Jde o to, kolik zase lidi ma o to zajem, protoZze pracovnici vyuzivaji toho, Ze dostanou vyssi

podporu v nezaméstnanosti a hodné toho vyuzivaji.«



PRILOHA 5: PREPIS ROZHOVORU S KP3

,Ja bych se Vas rada jako prvni otazku zeptala, jak dlouho pracujete v organizaci?*
,Jedenacty rok, od roku 2007

,»A vyvijela se vase pozice néjakym zptisobem nebo jste nastoupila piimo na misto Fedi-
telky?*

,»Ano, nastoupila jsem pfimo na misto feditelky.*

»Jakého jste dosahla vzdélani?“

,»INo, j& mam doktorsky titul, obor socialni pedagogika a patopsychologie.*

»-Hm, miZu se jeSté zeptat, jak jste ve vzdélani postupovala? Tedy co jste studovala
predtim?

,»No, studovala jsem také socialni pedagogiku, celé své studium jsem zaméfila timto smérem.*

,Kolik zaméstnancii ve Vasi organizaci pracuje?

,Osmdesat sedm. Mame pét a to domov pro osoby se zdravotnim postizenim, chranéné byd-
leni, socialné terapeuticka dilna, podpora samostatného bydleni a odlehcovaci sluzby. Pocty
pracovnikl Vam feknu ptesné, sluzba DOZP je nejvétsi, kde jsou dvé odd€leni pro padesat
osm klientll a pracuje tam tficet osm pracovnikl pfimé péce a dv€ vedouci, dvé pracovnice
uklidu a pracovnice pozice vychovna nepedagogicka cinnost, kterd chodi na denni sménu.
Ve sluzbé odlehCovaci sluzby maji pracovnice uvazky rozdéleny pro sluzbu odlehcovaci sluz-
by a domov pro osoby se zdravotnim postizenim, jsou to sluzby, které zajistuje jeden tym
pracovniki. Dale chranéné bydleni to ma dvacet pracovnikli v pfimé péci a to je koncipovano
jako chranéné bydleni byty a chranéné bydleni domy, jsou tam déle dv€ vedouci. Podpora
samostatného bydleni a socialn¢ terapeutickd dilna to jsou malé sluzby s obsazenim jednoho

mista vedouci a celkem jsou to tfi pracovnici v piimé péci.*

»Ddale by mé zajimala motivace pro vykon vasi prace, tedy co vas motivuje k vasi praci?*
,»No, motivace. KdyzZ to feknu ze SirSiho pohledu, tak jsem v socialnich sluzbach uz od roku
1989 a zazila jsem doby tézké a zazila jsem doby lepsi a nyni zazivam doby dobré pro social-
ni sluzby. A za ty roky vidim ten obrovsky posun, socidlni oblast se v prib¢hu ¢asu velmi
zmeénila, zménila se také péce o klienty. Vidim posun v tom, jak se premysli uplné jinak, jak
jde doba doptedu, jak se starame o klienty, jak se k nim chovame. Bohuzel jsou to lidé, ktefi

nejsou schopni zajistit si pomoc sami, a proto tu socialni sluzby jsou, aby jim pomoc poskyt-



ly. Ale ted’ je to Uplné jinak, protoze ja opravdu pamatuji doby, které je lepsi zapomenout, to
bylo v téch dobach mych zacatkti. Takze dnes ja vidim ten ohromny posun a hlavné vidim,
jak se klienti zménili. Klienti za téch tficet let samoziejmé zestarli ale ja vidim jak se prosté
vSechno zménilo a zménili se také oni. Je pravdou, Ze transformaci socialnich sluzeb vsichni
Zijeme a ze jsou ruzné pohledy a nazory na toto téma ale i kdyZ to pro nékoho miize byt bez-
vyznamné, tak ja vidim, pro¢ to délame. Ja pravé v ramci téch transformacnich zmén vidim,
jak se vSechno opravdu posunulo dopfedu a jak dnes klienti ziji. Ono to neni jen o tom mate-
ridlnu, neni to jen o bytech a domech ale i o celkovém zpiisobu jejich zivota. Klienti se tim
priblizili t¢éméf tpln€ béznému Zivotu ostatnich lidi ve spolecnosti, jejich vrstevnikli. Maji tak
moznost zit zivot jako jejich vrstevnici, lidé Vv jejich veku. To je hlavni Cervend nit naseho
snazeni. Byt jsou to lidé s handicapem, méli by zit Zivot co nejvice srovnatelny s béznou po-
pulaci a ja to vidim, Ze ted’ v té¢ dob¢, kdy tady Ziju a pracuju, tak se to dafi. A vidim to na
téch klientech a to je v zdvéru moji obrovskou motivaci, tedy to, jak si ted’ klienti dobfe Ziji

a jak dobfe se jim dafi.

»Dobre, dékuji.

,»Co jako socialni sluzba miiZete udélat proto, abyste do vasi sluzby pracovniky ziskali,
jak je motivujete, aby sem prisli. Jinak tedy jakou ve vaSi organizaci volite strategii pro
ziskavani zaméstnanci ?*

»NO, to je samoziejmé¢ velmi tézké, obecné je na trhu prace poptdvka po vSech oborech
a pravdou je, Ze socialni sluzby nejsou pro zaméstnance piili§ ldkavé obzvlast, kdyz piisel
Lidl s nabidkou vysSich mezd. Takze je velmi t€Zké zaméstnance ziskat, ale my mame trosku
vyhodu dopravni dostupnost. V nasem okoli se sice chyst4 dalsi poskytovatel socidlnich slu-
zeb ale uZ historicky jsou tu socidlni sluzby poskytovany, tieba peCovatelské sluzby, které
prov zuje mésto, ale my jsme tu vlastné také uz historicky. Uz dlouhodobé a mame tu uz také
jméno, ja doufam, Ze dobré jméno, alespon se o to snazim a pro mistni, kdyZ se fekne nazev
nasi organizace, tak oni lidé védi. Vefejnost zna naSe klienty, po mésté se bézné pohybujeme
a kdo troSku ma sociélni citéni a ma schopnost v socidlni sluzb¢ pracovat, tak o nés vi. Dalsi
kole nebo jsou to pracovnici z okolnich mést ¢i vesnic, kde je sem dobré spojeni. Bez problé-
mu sem dojizdéji i z dalSich regiont, vzdalenéjSich ale ten spoj sem je Casto dobry. Nékteii
také z Casovych diivodil jezdi autem ale pro nds jako sluzbu ve mésté€ je to samoziejme jedno-
dussi a ta dostupnost tu je, to je vyhoda oproti socidlnim sluzbam na vesnicich. Dalsi véc je,

ze se od lonského roku zlepsila finan¢ni situace, takZze uZ mam tém lidem, tedy pracovnikiim



co nabidnout. Dnes, kdyz n¢kdo pfijde a zepta se na plat, tak uz neni takovy, jaky byval,
to zvyseni platu uz je poznat. To vniméam jako velky posun. Jak se tika, penize jsou az na prv-
nim miste, bez nich to prosté nejde. Samoziejme také poskytujeme osobni piiplatky, kterymi
se snazime vylepsit pracovnikiim platy, opravdu pravidelné se zabyvame prehodnocovanim
ptiplatkti, dobry pracovnik u nds méa dobré pracovni ohodnoceni. S tim samoziejmé dale sou-
visi také nefinan¢ni ohodnoceni, napadd mé pojem moréalni ohodnoceni. VétSinou, kdyz
se zeptam, tak mi nikdo nefekne, co by je potésilo, jaké jiné ocenéni by radi dostali. J4 ale
1 vedouci se snazime ocenit a pochvalit lidi, kdyz si to zaslouzi. Ocefiujeme jejich praci, déku-
jeme jim za praci a vazime si toho, Ze pro nés pracuji. Naprosto védome a veiejné to fikam,
kdyz se néco podati a vidim, ze lidé poctivé pracuji, tak jsou také poctivé odménéni. Troufam
si fici, Ze takové zaméstnance tu mame. Snazime se odménit 1 malickosti, ale 1 piesto, Ze jde
o slabsi vykon, snazim se i drobné a motivaéné poskytnout finan¢ni ohodnoceni, aby ten pra-
covnik véd¢l, ze si ho v§imam a snazim se jej motivovat i moraln¢. Nastésti mame S$tésti na
zaméstnance, ktefi to vnimaji a at’ uz osobné nebo ve vétSim foru, tak se snazim pochvalu
a ocenéni zam¢&stnanctim piedat. Ptikladem je, ze jsme tu mé&li audit kvality a dopadlo to vel-
mi dobfe, tak jsem to pracovnikiim prednésela, jakou jsme dostali pochvalu a mym cilem by-
lo, aby si uvédomili, Ze se nam tim ocenénim vraci to Gsili a snaha, kterou jsme do toho dali.
Kdyz si to precetli v té zprave, bylo dobré, ze vidéli, ze jejich pili ocenili i lidé zvenku. Stava-
jici zaméstnance se snazim motivovat, snazim se jit mezi n€é co nejcasteji a zeptat se jich co
potiebuji a jak se maji. Vazné se snazim to tak délat. Moje vedouci jsou sice v jiné pozici,
protoze jsou s pracovniky v Cast&j$im kontaktu, ale vedu je k tomu, aby to také délali, motiva-
ce je zmého pohledu opravdu velmi dulezitd. Zajemce o zamé&stnani se snazime motivovat
také tim, jak se k nému chovame, kdyz nas oslovi se zdjmem o praci. Je to urcité i o osobnim
jednani, o tom osobnim vkladu sebe sama ale také i dobré jméno, které organizace ma miize
byt faktorem ovlivilujicim zajem u nés v organizaci pracovat. A taky prvni dojem by mél byt

pfiznivy.*

,»M€ jeSté napada, Ze jsme nehovorili o moZnostech benefiti.*

,»Ano, ano. Jde o penzijni ptipojisténi, pro ty, kteti pfipojiSténi maji a ti, ktefi jej nemaji, mo-
hou Cerpat penize na volnoCasové sportovni aktivity. To oceni spiSe starsi, mladsi jsou zase
radi, za prispévek na rizné aktivity. Dalsi pfispévek, ktery se ndm velmi osvéd¢il a mame
velmi dobrou zpétnou vazbu jsou stravenky. My nemame stravovaci provoz, ¢ili my musime
zajistit n€jakou nahradu toho, Ze nemame stravovaci provoz. Takze ddvame pracovnikiim

stravenky v hodnoté¢ sedmdesat korun a to tedy bylo pfijato s velkym povdékem u soucasnych



zaméstnancl a je to také motivace pro nové pracovniky. Je to urcité piijemny ptispevek.
Dalsim benefitem je aktudln€ rozsifeni pracovnich pomicek, tedy nad rdmec téch béznych,
kdy pracovnici dostavaji bundu a mikinu, kterou si mohou vzit domt, jde o zaméstnance
Vv trvalém pracovnim poméru. Mohou ji prosté vyuzit, jak chtéji, jde o odpracovanou dobu
po kterou pracovnici spoii do fondu kulturnich potieb a poté maji moznost ziskat takovou

odménu.*

,Rada bych se dale zeptala, jakym zpisobem postupujete pii nedostatku zaméstnanca?“
,»No, to vnimam jako slozitou situaci a feSime ji tak, ze naStésti nebyla nikdy dlouhodoba,
jednalo se vzdy o situaci, neZ jsme piijali nového pracovnika. Ale kdyZ se to stane, tak jde
o dobu zhruba dva mésice, které pak vypliuje praci vedouci. Prosté to feSime tak, ze jde do
sluzby vedouci toho oddé€leni a samoziejmé kdyzZ neni zbyti, fesi se pies€asy v rdmci moznos-
ti, které¢ maji a dalsi véc je, Ze jsem chodila i ja kdyz bylo potteba. Kdyz byla jako opravdu
krize tak jsem tfeba vikendovou sluzbu brala i ja, coz pro mé bylo uzasné.*

»Jak takovy pozadavek na presc¢asy vnimali zaméstnanci?“

,Oni nasi zaméstnanci jsou dobii a schopni a kdyZ vidi jak4 je situace, tak chapou, Ze je tieba
udélat néco navic a ze se musime zmobilizovat a ten chod sluzby zajisti. Takze neodmitaji.
Neékdy neékdo prosté potiebuje néco zarizovat, ale nabidne zase jiny termin, ktery mize pfijit,
takZe se domlouvaji opravdu individudlné a maji snahu ty sluzby zajistit a vyjdou vstfic. Mys-
lim si, ze by vedouci fekly totéz, Ze jde o situace, Ze opravdu z né€jakych divoda obcas pra-
covnik nemuiZe, ale nejde o to, Ze by mu bylo za tézko.*

,Vnimate to tedy tak, Ze ochota pracovniku je vysoka?“

,»Ano, je vysoka, fekla bych, Ze by mi to potvrdily i vedouci. Ale je to zase tim, kdyZ je potie-
ba, tak jde do sluzby vedouci a kdyZ pracovnice vidi ten ptiklad, tak jdou taky. Ono to jde
prosté od hlavy, ty moje vedouci jsou prosté poklad, takze pak vazné i ti pracovnici z toho
oddéleni proste jdou a pomtzou. Vedouci jdou prosté ptikladem a pak maji i pozitivnéj$i pti-

stup sami zaméstnanci.*

,Které pozice byste uvedla, Ze trpi nedostatkem pracovnikii nejvice?*

,»No pfimé obsluznd péce samoziejmé, tam kdyz zaméstnanci chybi, tak to je opravdu tézka
prace. Kdyz tfeba chybi pracovnici na udrzbé nebo v pradelné, tam funguje zastupitelnost, tito
zamé&stnanci se zastoupi, ale péce je slozitd. Ted tfeba mame dlouhodobou neschopenku

Vv pradelné, tak mame brigédnici ale to je vazné vyjimecna situace.*



M€ by dale zajimalo, zda se nedostatek pracovnikii promita i do organizac¢ni struktury
nebo pracovnich tymii?*

,No, organizacni struktura je dana, ta je fixni s poctem pracovnikl na kazdém odd¢leni, ale
kdyz mame pracovnikli nedostatek, kdyz ndm nékteii chybi, tak se prosté musi pracovnici
z ruznych oddéleni zastoupit. Tedy pfechazi v ramci sluzeb ale i oddéleni. Bézné se snazime
o stabilni tymy ale samoziejmé v DOZP, tedy ve sluzbach dvaceti ¢tyf hodinovych ale i ve
sluzbach s niz§im ¢asovym rozpétim, tak si pracovnici taky vypomizou vzajemné, aby se ten

provoz zachoval. To urcité ano, zastupitelnost v ramci sluzeb nebo i oddéleni urcité funguje.*

,»Také bych se rada zeptala, zda jsou pri nedostatku pracovniki ostatni pracovnici vice
zatéZovani?“

»Tam je to jednoznacné, ona se ta prace musi zastat, at’ je tam pracovnikd pét nebo Ctyfi.
Ta péce o klienty je pak slozitéjsi, mohou si samoziejmé poskytovani péce prizptisobit tomu
rozvrhu dne to ano, kdyz jsou misto péti tfi, mohou si tieba, kdyz dam ptiklad vecerni hygie-
nu zacit diiv prosté si to pfizpisobi nebo to protdhnou do té nocni, zlstane tam néjaka prace
vic na no¢ni sménu nez je obvyklé ale musi si to pfizpiisobit tak, aby tu praci zastaly a je to
pochopitelné naro¢né.*

,Dostava se k Vam pak zpétna vazba téch pracovnikia? Jak to vnimaji?“

,»Ano, vnimaji to tak, Ze je toho moc a jsou radi, Ze maji volno. No a tfeba ty dvé dvanactky
hodnoti jako ndrocné. Ja vim jak je to ndrocné, oni tu praci prosté¢ musi odvést, takze mluvi
o tom to ano. A tieba takové ty riizné volna protoZe maji déti rymu nebo aby si kolegyné od-
pocala, to si umi vzajemné mezi sebou kriticky probrat 1 stou doty¢nou pracovnici. Protoze
kdyz chybi pracovnik i1 kdyZ to neni vazna véc, tak to pracovnici vnimaji jako takovou kiivdu
vici sob€. A ja to vnimam jako kazda jedna, ktera na tom oddéleni chybi je velmi poznat.
To uz je pak ale samoziejmé& Ukol pro mé, ocenit usili at’ uz tim, Ze jim dam najevo tieba
slovnim ohodnocenim nebo samoziejmé formou odmeény za zastup za nemoc, je to jasné dané

kritérium, kolik dostanou finan¢ni odménu.*

,»Jak jste Fikala, Ze vedouci chodi do smén, tak tu mam otazku, jak to zvladaji? Jaké na-
roky jsou na né pak kladeny?“

,»No, tak zvladaji to. Jde o velmi vykonné a schopné osoby. Samoziejmé jejich prace stoji
ale oni jako by to fesi tfeba no¢ni smeénou, kdy maji v noci néjaky ¢as i na tu svoji préci, preci
jen je ten no¢ni provoz troSku odliSny od denni smény a nebo pro n€ neni problém jit o viken-

V4

du nebo tfeba na ty noc¢ni, aby si zastaly také castecné tu svoji manazerskou praci. Je to samo-



zfejm¢ velmi narocné, co se tyka zaméstnancii tak urcité vice oceiuji praci zaméstnanct
a ze jim také oni sami pomohou. To je hodn¢ dilezité, co by byla platna slova, kdyby chybély
¢iny? Dale musim jest¢€ fici, Ze chybi Casto pracovnici pro pracovni neschopnosti coz je prave
ted’, tak pokud mam na vedouci pracovniky pozadavky na odevzdani prace v n¢jakém termi-
nu, snazim se jim terminy posunout a byt v tomto tolerantni. Snazim se je tedy nestresovat,
aby jim piidélavala starost manazerskou praci. Ukoly vié¢i mé pak maji moznost splnit

wewvr

V pozdéjsim terminu, protoze vim, ze maji plno prace na oddéleni.*

»Zajimalo by mé také, zda mate zpracovany plan zaméstnanci, tim myslim predevsim
oblast penzionovani?“

»Plan zaméstnanci mdme, nemame to ale takto pfesn¢ nazvané. Ja tady mam informace
o pracovnicich dle uvazku, dle nastupt, doby urcité a neurcité, mam tady tabulku, kdo kdy
nastoupil, nékde dal mam mateiské dovolené, odchody do diichodu. Takze mame plan, tuto
evidenci si vedu aktudln€. Mame to sice v pracovni verzi, kdo za koho je zastupovan a proc.

Dopisuji si tam dal$i pozndmky a informace. Bez toho to nejde, je tfeba mit v tom jasno.*

,Dale jsem se zamérila na proces vybéru zaméstnanci, proto by mé zajimalo, kdo se
ucastni vybéru zaméstnanci a jakym zptsobem probiha samotny vybér?

,»10 mame samoziejm& popsdno, jak ma takové fizeni probihat. Ja ale zacnu informaci,
ze vzdy davame pozadavek na ufad prace, kdy nam chodi zajemci z Gifadu prace a zajemci
zasilaji Zadosti na mij e-mail a ja pak vedu evidenci. Tyto informace pak pfedam personalist-
ce, kdy se domluvime na terminu vybérového fizeni a kdyz dojde na samotné fizeni, tak jsem
pfitomna vzdy ja, pani personalistka a je dale vzdy ptitomen vedouci toho Useku, na ktery ma
byt novy pracovnik pfijiman. To je nezbytné a osvédcCilo se nam velmi, aby pokud je to pra-
covnik pfimé péce, aby se Sel s tou vedouci na to konkrétni oddéleni podivat. A to je totiz
nejvice vypovidajici ze vSeho, nez kdyz tu hovotime teoreticky, pro¢ se zajemce hlasi. Samo-
ziejme to ze tu sedime a ptame se, je pro zdjemce nestandardni a potom, kdyZ jdou s vedouci
do terénu, spolecné se bavi, tak je ten cloveék najednou tplné jiny a sama vedouci vidi toho
¢lovéka plné jinak. Vidi, jak pracovnik na klienty mluvi, jak se chova, jak na né reaguje, zda
se na né¢ usmeje nebo se odtahne, takze tohle je velmi zajimavy moment na rozhodovani, zda
toho ¢loveéka vzit nebo ne. Ten vedouci v téch deseti minutach vidi, jak se ten ¢loveék chova,

nez kdyz mi tu budeme s nim hovofit.*



»Jen se zeptam v jaké je to poiradi? Prvné probiha ten rozhovor?“

,»Ano, ano a pak se jde do terénu, do praxe. Pak sbiram zpétnou vazbu od vedouciho, spole¢né
se tu schazime a vyhodnocujeme informace z takovych ¢tyt hledisek. Prvnim je zda to ¢lovék
muze délat, jestli ma tedy vzdélani. Dalsi hledisko je, jestli to chce d€lat, dalsi hledisko je,
jestli to mize délat. Jde sice o slovickateni ale v tuto chvili dost podstatné. Tedy zda ma kom-
petence, zda miize tuto préci délat jako Clovek, zda mé opravdovy zédjem a taky jak se nam
zda jako tymovy hra¢. Mizeme se sice bavit o jeho byvalych zaméstnanich, ale kdyz pak pfi-
jde na odd€leni a pozdravi nebo odpovi, tak to o ném taky dost vypovi, vidime, jak se vlastné
chova v tom provozu. A pak taky feSime celkovy dojem, jak na nds piisobil jako ¢loveka.
To se pak da spolecné dohromady a fekneme si, zda ano nebo ne.” ,,Znamena to, Ze je tedy
Fizeni vZdy pritomen ten konkrétni vedouci, na které by mél novy pracovnik nastoupit?*
,»Lak, pfesn¢ tak to je. Jesté bych rdda dodala, Ze jako velmi pozitivni vnimam to, Ze ti budou-
ci pracovnici nastoupi jako dobrovolnici. Kdyz vidime, ze radi pfijdou tieba o vikendu nebo
po praci a zajimaji se, mame vEétsi moznost je poznat, vidime, jak se chovaji, to je pro nas také
velkym ukazatelem. Tteba zrovna ochota a chut’ pfijit se podivat ve volném ¢ase. Ona sice ta

desetiminutovka staci, ono to taky fekne hodné, ale kdyz to jsou dv¢ hodiny, je to jesté lepsi.*

,Jakym zpiisobem jsou ve vasi organizaci pracovnici zaskolovani?“

,»No, co se tyka zasSkolovani, tak to délam ja samoziejmée pfi nastupu poté, co se vytesi vSech-
ny ty zdlezitosti se smlouvou. Pfitom 1 ja je zaSkoluji, poCinaje ptfedpisy, vnitini predpisy
organizace, Skoleni bezpecnosti prace, na tom si pomerné dost zaklddam. Ja si tu bezpecnost
tady u nas délam sama, to je pro mé alfa a omega, zase ale ja to cilim na zaméstnance. Drzim
se pravidla spokojeny zaméstnanec spokojeny klient. ,,Co se tyka zaskoleni v provozu dané-
ho useku?* ,,Ano, to pak ano, je to ur¢enéd osoba naptiklad na tiseku piimé péce, to je to o€ tu
hlavné bézi, tak tam je vybran vyborny pracovnik, ktery na oddéleni je a ten zaSkoluje nového
pracovnika, po celou zkusebni dobu se mu vénuje, informuje jej o piedpisech, praci s klienty,
seznamuje jej s pracovistém.*

,Probiha béhem zaskolovani také hodnoceni pracovnika a jeho vykonu?*

»Ano, na konci zkusebniho obdobi, tedy na konci tfiméesi¢ni doby ale i diiv. Napiiklad, kdyz
zjistime, ze ten pracovnik neni pro nds vhodny, tak se to samoziejmé fesi 1 diiv. Ale kdyz je to
fajn, tak to béZn¢ probihd tak, Ze se sepiSe hodnoceni, kde se vyjadii jak pracovnik, ktery za-

Skoluje, tak novy pracovnik a na porad¢ se projedna, zda zGstane dal v organizaci.*



,»M¢€ by dale zajimalo, kdo z pracovniki ma v organizaci v kompetenci vzdélavani pra-
covnika ?*

,»No, tak to jsem ja a vedouci, to délame spolecné€ po vzajemné domluvé, protoze ony védi,
co zaméstnanci chtéji a ja zase vim, co se nabizi. Takz my se domlouvame spolecn¢, zrovna
ted’ jsme se na poradé domlouvali ohledné potieby proskolit zaméstnance v oblasti sexuality
klientl, reagujeme na vzniklé potieby a situace, vychazejici z prace s klienty. VSichni se vcet-
n¢ vedoucich shodli, Ze je nyni potieba tuto problematiku fesit. Takze na zacatku ptistiho me-
sice budeme mit Skoleni na toto téma. Dale mam sepsany seznam lidi, ktefi se chtéji proskolit

V ramci sebeobrany.

,,Je to tedy tak, Ze ma pracovnik mozZnost obratit se na vedouciho s prosbou o $koleni,
které jej nyni zajima?

,»Ano, ale bohuzel se to moc nedéje. Ted ale naskodili na téma té sexuality, to vzeslo od nich,
ze je to téma zajima. Ale bohuzel v tom jsou jesté porad mezery. Dé€laji to Casto ale zdravotni
sestry, ze si nasly Skoleni, které je zajima, ale souvisi s vykonem jejich prace a takovy ptistup
j& jenom vitdm.*

»VyuZivate v ramci vzdélavani tedy spiSe externi vzdélavani pracovniki nebo spiSe pii-
jizdéji Skolitelé do Vasi organizace?*

»Tak i tak, vyuzivame ob& moznosti samoziejmé, kdyz se porada skoleni u nas v organizaci,

je to uspornéjsi jak finan¢né, tak 1 ¢asove to ano.*

,UmozZiiuje VaSe organizace prileZitost pracovnikim k seberealizaci?“

,»1ak dala bych za to cokoli, kdyby se mohli lidé seberealizovat a dali to n&jak na védomi.
Opravdu bych to velmi vitala, kdokoli pfijde s n€¢im novym tak to ja i vedouci velmi vitame.
Obcas se stane, ze ptijdou zaméstnanci s napadem, fikam jim to, no, obcas se to stane.*
»Mohla byste prosim uvést néjaky priklad?“

,»led me€ napada sklenik. My mame pomérné zanedbany sklenik na zahrad¢ a ted’ pfisly pra-
covnice s tim, ze jej n¢jak ozivi a budou tam klienti chodit s nimi a vypéstuji si tam salat tie-
ba. No a taky pfisly s tim, ze ud¢€laji pro klienty AZ kviz, piihlasilo se jim tam tiicet pét klien-

tu a klienti se na to uz moc tési.*



,»Ja bych se jesté chtéla zeptat na oblast supervize, jak hodnotite oblast supervize a zda ji
u vas pracovnici radi vyuzivaji?“

»Ano, samoziejme supervize mame, vyuzivaji ji urCité, ale pravdou je, Ze kdyby nékteii, neni
jich mnoho, ale kdyby na supervizi nemuseli, tak by tam nesli. Nevim je to asi tim, Ze se boji
mluvit pred n€kym a maji s tim asi n¢jaky problém. Takze mam informaci, Ze jsou jako radi,
kdyz na né nevyjde sluzba a nemusi tam. Par lidi tedy ne no, maji prosté n¢jaky osobni blok.
Obecn¢ ale supervize bézi, mam zpétnou vazbu takovou,

ze jsou to pro pracovniky dvé hodiny zastaveni. Jde o moznost s nékym jinym zvenci, sympa-
tickym si miizeme popovidat o problematice, kterou ted’ pracovnici fesi, ktera je trapi. Obecné
je to tedy vnimano takto pozitivné, je tedy pravda, Ze supervize nam pomohla v dobach dob-
rych 1 zlych. Diive se i stalo, Ze se na supervizi fesil interpersondlni krizi, na dalsi supervizi se
K tomu vraceli a musim fict, Ze to pomohlo, vnimali to pozitivné. Pomohla nam i v uréitych

t&zkych chvilich.*

»MuZou si tedy z toho, co jste Fikala pracovnici vybirat Skoleni, kterého se chtéji ziicast-

nit? ,,Ano, ur¢ité muzou.“

,Jesté by mé zajimalo, jak ve vaSi organizaci probiha hodnoceni pracovniki
a jak Casto jsou pracovnici hodnoceni?*

»Pravé termin byl splnén, aby nasi vedouci zhodnotily své podfizené. Hodnotime vZdy na
zaCatku roku, hodnotime v Cygnusu, hodnoti se predchéazejici rok a souCasny stav, kritéria
jsou pfedem dand, ja si hodnotim samoziejmé stfedni management, mé& stanovena kritéria
nevyhovuji, potiebovala bych bodové hodnoceni upravit. Ale ano, hodnoti se. S konkrétnim
pracovnikem se vede rozhovor, sepiSe se vystup, podepise a na zdklad¢ uvedeného hodnoceni
se stanovuje osobni pfiplatek. Vedouci pak pfijdou s tim vystupem za mnou, sejdeme se spO-
le¢né, vedouci pracovniky vidi denné, ja jen z dalky, takze mi pak poskytnou informace.
Ty jsou pro mne vypovidajici a hodnotné. Ve vétsin€ piipada se ale s vedoucimi shodneme,
ale pfeci jen oni je znaji Iépe a pobavime se o vysi priplatku. Stava se vice, ze jde osobni pii-
platek nahoru. Ted jsme po zasluze zvySovali ale také bohuzel i1 sniZovali, kdo si zaslouZil.
Snazime se byt prosté spravedlivi.*

,Davaji Vam i pracovnici managementu zpétnou vazbu jak pracovnici reaguji na hod-
noceni a jak jej vnimaji?“

,»Ano, to ja tady vSechno sly$im, sbirdm informace, jak se pracovnici u hodnoceni chovali,

pro n€koho je to zajimava udalost, n€kdo to ale vnima tfeba jako nepodstatnou véc. Jde o to,



jak si to kdo v sob¢ nastavi, jsou ale na hodnoceni zvykli, na to Ze probiha. Je ale moc dobie,
mit piilezitost si jednou za rok sednout a povidat si upfimné o situaci nebo tématech, které
by radi fesili. Ten Cas si tomu dame a fekneme si tieba i spoustu dalSich véci, ten Cas je samo-
ziejmé velmi dalezity. Nejedna se ale o dogma, béhem roku je klidn€¢ mozné se sejit, znovu
zhodnotit vykon pracovnika a s tim osobnim pfiplatkem se d4 pribézné hybat. Neni tieba
c¢ekat zase rok do dal§iho hodnoceni.*

»,Dobre dékuji.*

»Je dle Vas finanéni ohodnoceni pro zaméstnance dostateéné motivujici?“
,»INo, je dost motivujici, myslim to tak, Ze penize jsou prosté dilezité pro pracovniky, ale ja si
myslim, Ze oni oceni i to podékovani nebo pochvalu. Je to vzdy o kazdém tom jednotlivém

pracovniku, ale opravdu jak jsem fikala, penize az na prvnim mistg.*

,V posledni otazce, ktera se zabyva tim, jakym zpisobem jsou odménovani pracovnici
za praci navic, uz jste uvedla moralni ocenéni i to finan¢ni.*

,»Tak tak, ur€it¢ odmeény, na ty jsou dana jasna kritéria. Kdyz tieba piijde nékdo ve svém vol-
nu na supervizi, tak ja to odménim dle predem nastavenych kritérii pro vSechny stejné, ale ja
pracovnikiim fikam, ze vzdy na kazdé odmény jsou jasn¢ dand kritéria a maji moznost piijit
a zeptat se jaka ta kritéria jsou. Je mozné doloZit za, co a pro¢ odménu dostali. Vedouci
K tomu maji také perfektni poklady, co ktery pracovnik délal a pro¢ by mél mit na odmény

narok. Takze j& se domnivam, Ze spravedInost je v tomto primarni.*



