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ABSTRAKT

Oblast tizeni lidskych zdroji je zdsadni pro zajisténi uspéchu a udrzitelnosti jakékoli
organizace. Cilem této prace je analyzovat soucasny stav fizeni lidskych zdroji ve vybrané
neziskové organizaci a na zaklad¢ ziskanych informaci, navrhnout doporuceni pro zlepSeni
fizeni lidskych zdroji v této organizaci. V teoretické Casti je zahrnuta obsahova analyza
odborné literatury, kterd vénuje pozornost dilezitym faktorim v oblasti fizeni lidskych
zdrojii. 'V navazujici praktické casti je proveden personalni audit prostfednictvim
check-listu, dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci, a nakonec rozhovoru s vedoucimi
pracovniky. Analyza soucasného stavu fizeni odhalila, ze organizace ma stiedni Uroven
fizeni lidskych zdroji. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze klicovym faktorem
pro zlepSeni soucasného stavu je propojeni mzdové politiky s vykonnosti zaméstnancu.
Dale byla zjisténa absence zpétné vazby a vyjadieni ocenéni zaméestnanctim za jejich praci.
Na zavér praktické Casti je navrzeno 10 krokd pro zlepSeni fizeni lidskych zdroji v této
organizaci. Jednim z ndvrhi je proSkoleni vedoucich pracovnikii zaméfené na hlubSim

porozuméni podstaty a vyznamu fizeni lidskych zdrojt.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroja, neziskova organizace, spokojenost zaméstnanci,

pracovni prostfedi, komunikace, rozvoj zaméstnancii, motivace, personalni audit.



ABSTRACT

The area of human resource management is critical to ensuring the success
and sustainability of any organisation. This thesis aims to analyse the current state
of human resource management in a selected non-profit organisation and, based on the
findings, propose recommendations for improving human resource management in this
particular organisation. The theoretical part includes a content analysis of the academic
literature focusing on the relevant factors in the field of human resource management.
In the subsequent empirical part, an HR audit is carried out by means of a check-list,
a questionnaire survey among employees and finally an interview with managers.
The analysis of the current management status revealed that the organisation has a medium
level of human resource management. The questionnaire survey showed that the key factor
to improve the current status is to link the remuneration policy to employee performance.
Furthermore, the lack of feedback and appreciation of employees' work was identified.
At the end of the empirical part, ten steps are suggested to improve human resource
management in this organisation. One of the suggestions is to train managers to have

a deeper understanding of the nature and importance of human resource management.

Keywords: Human resource management, non-profit organization, employee satisfaction,

work environment, communication, employee development, motivation, personnel audit
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UvVOD

V dnesni dobé je ftizeni lidskych zdroji kliCovym prvkem pro konkurenceschopnost
a uspesny rozvoj kazdé organizace, véetné neziskového sektoru. Neziskové organizace Celi
jedineénym vyzvam v oblasti fizeni lidskych zdroji, jako jsou omezené financni
prosttedky, zavislost na dobrovolnicich a také potfebé udrzet a navazat davéru a podporu
z fad vefejnosti, tedy zisk podpory od darcii. Proto je spravné fizeni lidskych zdroji
v neziskovych organizacich zdsadni pro dosazeni cili organizace a udrzeni motivovanych

a angazovanych zaméstnanci.

Cilem bakalarské prace je zanalyzovat souCasny stav fizeni lidskych zdroji ve vybrané
neziskové organizaci a navrhnout opatnfeni pro zlepSeni pracovniho prostiedi a efektivitu
fizeni lidskych zdroji. Prace je zpracovana v Centru socialnich sluzeb VySkov, o.p.s.,
kde nevznikd moc prostoru pro fizeni lidskych zdroji. Zvoleni této organizace jako

subjektu pro prizkum vyplyva ze zdméru nahlédnout do fungovani fizeni v pracovnim

prostiedi, ve kterém pifimo piisobim.

Nejprve je pfedstaveno téma, motivace a jeho vyznam. V reSerSni Casti jsou uvedeny
krom¢ teoretického popisu, kterd poskytuje piehled o zakladnich principech a strategiich
fizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich, také odbornéd stanoviska a definice
jednotlivych dilezitych pojmi, které se objevuji pii feSeni praktické ¢asti prace. Dale jsou
nastinény klicové aspekty fizeni lidskych zdroji v neziskovém sektoru a diileZitost
spravného fizeni téchto zdroji pro dosazeni cili organizace. V tvodu praktické ¢ésti jsou
pak pfedstaveny cile praktického vyzkumu a provedena analyza soucasného stavu fizeni
lidskych zdrojli ve vybrané organizaci. Nasledné jo vyhodnoceno dotaznikové Setfeni mezi
zamé&stnanci vybrané neziskové organizace, pak je popsan rozhovor s vedoucim

pracovnikem ohledné jejich pohledu na fizeni v organizaci a vysledky dotazniku.

Nakonec jsou navrzena konkrétni doporuceni pro zlepSeni této oblasti.
Hlavnim cilem prace je pfispét k lepSimu porozuméni problematiky fizeni lidskych zdroja
v neziskovych organizacich a poskytnout praktické nastroje pro zlepSeni fizeni lidskych

zdrojii v konkrétnim organizanim prosttedi.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem predkladané prace je zanalyzovat soucCasny stav fizeni lidskych zdrojii ve vybrané
neziskové organizaci a na zakladé ziskanych informaci, navrhnout doporuceni pro zlepseni
fizeni lidskych zdroji v organizaci. Dil¢im cilem pro teoretickou ¢ést je ziskat teoreticky
ptehled principd, metod a piistupll v oblasti fizeni lidskych zdroji, s diirazem na klicové
faktory ovlivilyjici efektivitu fizeni. Pro analytickou Cést je to, zanalyzovat spokojenost

zameéstnanct a fluktuacni tendenci v dané organizaci.

Metody sbéru, zpracovani a vizualizace dat pro potieby prace

Obsahova analyza odborné literatury za ucelem zpracovani relevantnich informaci,
pottebnych pro analyzu fizeni lidskych zdroji ve vybrané neziskové organizaci. Nasledné
bude proveden persondlni audit prostiednictvim check-listu, ktery uvede stav fizeni
lidskych zdroji v organizaci. Ze ziskanych informaci bude vytvofen a distribuovan
dotaznik zaméteny na spokojenost, pracovni prostfedi a nazory na ftizeni lidskych zdroji.
Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni budou provedeny rozhovory s vedoucimi pracovniky
organizace pro hlubsi porozuméni problematiky s kvalitativni analyzou zpracovani.
Déle bude provedena analyza a vizualizace dat pomoci tabulek a grafi. Nakonec budou
na zaklad¢ ziskanych vysledkt ptredlozeny doporuceni pro zlepSeni pracovniho prostiedi

a efektivity fizeni lidskych zdroji.
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I. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 14

1 LIDSKE ZDROJE

Cilem bakalarské prace je analyza fungovani fizeni lidskych zdroji ve vybrané neziskové
organizaci, proto je dulezité rozebrat vSechny zakladni prvky tykajici se pravé fizeni
lidskych zdrojt. Pro fungovani kazdé organizace jsou dulezité nésledujici zdkladni zdroje:
materidlové, lidské a finan¢ni. Zajistovani koordinovan¢ho shromazd’ovani a puasobeni
vyse uvedenych zdroju je elementarnim tkolem managementu. Nejdalezitéjsi jsou zdroje
lidské, protoze zbylé¢ dva zdroje uvad€ji do pohybu a determinuji jejich vyuzivani.
(Palan, 2002, s. 113). Podle Armstronga (2019) jsou lidské zdroje celkovou silou,
dovednosti a schopnosti kazd¢ organizace pro dosazeni cili. Palan (2002) lidské zdroje
chépe jako persondlni potencidl, znalosti, dovednosti a schopnosti v organizaci. Armstrong
a Taylor (2015) uvadi, ze néktefi lidé maji proti pojmu ,lidské zdroje* jisté vyhrady,
protoze hodnotu lidi snizuje na Groven materialu, techniky nebo jakychkoli jinych zdrojd,
které pfinasi hodnotu pouze do takové miry, do jaké miry mohou vytvorit ekonomickou
hodnotu. I ptes vSechnu kritiku je vSak nejpouzivanéj$im terminem prave fizeni ,,lidskych
zdroji“. Podle Urbana (2017) jsou pro organizace a podniky lidské zdroje nejcenné;si
a mnohdy i velice nékladné. Jednad se o zdroj, ktery ma vliv na prosperitu spolecnosti

a stoji za jeji konkurenceschopnosti.

Oddanost, motivace a spokojenost s praci jsou klicové faktory, které spolu s angaZovanosti

formuji zékladnu pro GspéSnou strategii lidskych zdrojt.
Oddanost

Oddanost je nejcastéji definovana jako zavazek nebo soundlezitost pracovnika
k organizaci. Casto zamé&hovana s loajalitou, coz neni ipIn& spravné — loajalita zdtraziuje
kazen apovinnost, zatim co oddanost je dobrovolny zavazek (Horvathova, Bldha
a Copikova, 2016, s. 25). Oddanost se tyka touhy pracovnika byt souéasti organizace,
identifikovat se s hodnotami a strategickymi cili organizace a ochota vynakladat usili
vjejim zajmu (Armstrong, 2015). Oddanost vuci organizaci predstavuje pfistup
zamé&stnancli k zaméstnavateli ¢i organizaci, dle Blahy (2013), které¢ho ve své praci
zmitiuje Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 27), se tato oddanost rozdéluje do ti
rovin — emociondlni oddanost, vyjadiujici miru chti¢e pracovnika pracovat v dané
organizaci; trvajici oddanost, kdy se sleduje obava ze ztrity vyhod pifi odchodu
z organizace nebo obavou z narocnosti ziskat nové zaméstndni a nakonec normativni

oddanost,
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kterd poukazuje na pocit povinnosti zistat v organizaci. Oddanost v praci cCasto vede

k vyssi spokojenosti se zaméstnanim, coz posiluje vztah mezi zaméstnancem a organizaci.
Spokojenost s praci

Spokojenost s praci je definovana jako popis vztahu, kdy sledujeme, do jaké miry jsou
zaméstnanci spokojeni spraci a pracovnim prostfedim. Cim vétsi spokojenost
se u pracovnikil projevuje, tim Iépe se organizace o své zaméstnance stard. Spokojenost
také ovliviuje vysledky svych zaméstnanct, jako jsou vykonnost, efektivita prace, kvalita
vysledkti a projevy chovani (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 19). Podle
Armstronga (2015, s. 927) je spokojenost s praci ovliviiujicim stavem dvou skupin faktorii
— motivacéni faktor, tykajici se obsahu prace a hygienicky faktor, tykajici se mzdy nebo

pracovnich podminek.

Horvathova, Bldha a Copikova (2016, s. 21) uvadi, ze spokojenost s praci viak nemusi
nutné¢ znamenat vyssi vykonnost prace, ale naopak vyssi vykonnost v praci znaci vétsi
spokojenost, mize se jednat o jev, kdy lépe pracujici a vykonnéjsi zaméstnanci jsou
odmeénovani a nasledné tedy spokojenéjSimi. Ani tento ptipad vSak neni jednoznacny,
aby byl u odmény motivacni efekt, mél by byt vztazen k pracovnimu vykonu jednotlivce
a byt uplatnén spravedlivé a konzistentné. ZvySovani spokojenosti s praci Casto prispiva
k posileni motivace zaméstnancti k dosahovani svych cili a uspéchi v pracovnim

prostiedi.
Motivace a stimulace

Motivace je stav, ktery jedinci dodava energii pii dosahovani cilti (Kassin, 2012, s. 407).
Kazdy clovek, potifebuje motivaci k tomu, co déla, takZe pokud chce mit organizace
kvalitni pracovniky, musi umét motivovat (Halik, 2008, s. 82). Kassin (2012, s. 429) uvadi,
ze lidé zpravidla pracuji kvili penézim a dal§im ekonomickym vyhodam jako jsou
dovolend, zdravotni a socidlni pojisténi nebo dichodové zabezpeceni — tedy odméndm.
Nékteré z odmén nemaji financni podobu, ale jsou spiSe symbolické, miizeme k nim
prifadit tfeba tituly, vEétSi kanceldf nebo parkovaci misto. Kassin (2012, s. 429) dale
podpoiil teorii Victora Vrooma (1964), ktery popisuje, jak jsou lidé v praci motivovani
k pilné praci ve chvili, kdy za praci ocekavaji odménu. Dle Armstronga (2015, s. 62)
uplatnéni motivace souvisi se zvySenim angazovanosti, kdy jsou lidé motivovani k vysoké

urovni vykonu a jsou oddani organizace a své praci.
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Kassin (2012, s. 429) rozdélil motivaci na vnitini a vnéjsi:

e Vnitini motivace — vnitini pud, ktery jedince motivuje bez nutnosti hmatatelné

odmény nebo trestu (Kassin, 2012, s. 429).

e Vn¢jSi motivace — touha provadét Cinnost s vidinou penéz, uznani nebo jiné

konkrétni odmény (Kassin, 2012, s. 429).

Stimulace na rozdil od motivace plisobi na psychiku z vnéjsku, jejim ukolem je zména
motivace. Hlavnim cilem stimulace v praci je ovliviiovani ochoty zaméstnanct.
Zadouci uginek ma stimulace, kterd vyuziva stimuly v souladu s vnitini motivaci
(Kocianova, 2010, s. 28). Medlikova a Sedivy (2017, s. 533) definuji stimulaci jako soubor

vnéjsich podméti, které maji usmérnovat chovani zaméstnance a ptisobit na jeho motivaci.

Organizace by méla vychazet vstfic svym zaméstnanclim a zaméfit se na jejich osobni
rozvoj, ktery je zaméfen na posilovani motivace, aby se lidé dale vzdélavali, pracovali na
sobé a osvojovali si dobré navyky (Medlikové a Sedivy, 2017, s. 338). Jako zdroj motivace
jsou nejcastéji uvadény zajmy, navyky, potteby, hodnoty, postoje a idealy. Motivace musi
byt vytrvald a silnd, aby dokazala vyvolat potfebnou reakci (JurdS8kova a Horndk, 2012,
s. 751). Motivace podporuje proces permanentniho zlepSovani a umi identifikovat faktory
motivujici k vy$simu vykonu (Bldha, 2005, s. 139). Dosazeni vysokého individualniho
vykonu vyzaduje vysokou miru motivace (Armstrong, 2015, s. 317). Silnd motivace
zaméstnancl vede k jejich vySsi angaZzovanosti v préci, coz posiluje produktivitu a uspéch

organizace jako celku.
AngaZovanost

Pracovnici jsou zaujati svou praci a maji vi¢i ni dobry vztah a jsou pfipraveni podat
nejlepsi vykon. Angazovanost je v podstaté totéz jako oddanost, ale oddanost se vice upina
na hodnoty organizace, v angazovanosti jde zase vice o emoce. Oba tyto pojmy spolu
vzajemné souvisi a jsou propojeny — silné pocity oddanosti vii¢i organizaci mohou
znamenat vyS$§i angazovanost a vyS$i Urovenl angazovanosti milze byt zase spojena
s vy$8im pocitem oddanosti k organizaci (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 25).
Dle Armstronga (2015) se angazovanost tykd oddani své praci a organizaci a vznika
motivace k dosahovani vysoké urovné vykonu. Angazovany Clovék mé pozitivni vztah

ke své praci a svému zaméstnani, véii v organizaci a identifikuje se s ni. Snazi se aktivng,

aby Sly véci 1épe, je spolehlivy a jednd s ostatnimi s respektem.
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1.1 Rizeni lidskych zdroji

Podstata tizeni lidskych zdroji vychazi z predpokladi, ze cilem fizeni by mélo byt zvySeni
oddanosti zaméstnancti, ze lidské zdroje pfindsi organizaci konkurencni vyhodu,
ze rozhodnuti v ramci lidskych zdrojti miize pfinést strategickou vyhodu, proto by mély byt
strategické cile organizace v souladu s politikou lidskych zdroji (Armstrong, 2015, s. 54).
Podle Blazka (2014) se tizeni lidskych zdroji zabyva vedenim skupin a jednotlivci
v uceloveé vytvoreném ekonomicko-socialnim prostfedi. Jedna se o proces, ktery probiha
mezi jednotliveem, resp. skupinou a fidicim subjektem, kdy béhem tohoto procesu dochazi
k plnéni stanovenych cili. Blazek (2014, s. 6) dodava, ze management neboli fizeni
lidskych zdroji méa tifi vyznamné roviny — proces fizeni, fidici pracovnici a soubor
poznatkl o fizeni. Jak uvadi Armstrong (2015, s. 45) fizeni lidskych zdroji se zabyva
v§im, co souvisi s fizenim a se zaméstndvanim lidi v organizaci. Zahrnuje ¢innosti tykajici
se strategického fizeni lidskych zdroji, rozvoje organizace, zabezpeCovani lidskych zdroju,
vybérem zaméstnanci, fizenim znalosti, fizenim pracovniho vykonu, odménovani
a vzdélavani lidskych zdroji. Lochmannova (2016, s. 11) podporuje vyrok Armstronga
a dodéava, ze tizeni lidskych zdroji mizeme chapat jako logicky a strategicky promysleny
pristup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace ma — lidi, ktefi v organizacich pracuji
a pfispivaji k dosahovéni cili. Vrabcova a Urbancova (2023, s. 57) se domnivaji,
ze organizace, které dokazi rozpoznat potfeby svych zaméstnancl nebo 1 zajemct
o zaméstnani a nasledné na né reagovat, dokazi na zaklad¢ vyuziti jejich potencialu snaze

zvysit svou produktivitu.

Strategické fizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na vztah mezi strategickym fizenim
organizace a fizenim lidskych zdroji. Millmore (2007) definuje tfi hlavni aspekty
strategického Ttizeni: porozuméni strategické pozici organizace, strategicky vybér
budoucich strategii a pteklad strategie do akce skrze vhodné struktury, procesy a zdroje
v organizaci. Lidé jsou klicovym zdrojem pro strategické fizeni organizace. Jejich
schopnosti ovliviiuji strategickou pozici a rozhodovani o strategii. Vztah mezi strategii
lidskych zdrojii a strategickym fizenim je dilezity, ale obtizny k analyzovani

(Millmore, 2007).

Armstrong (2015, s. 76) uvadi model 5-P podle Schulera (1992), ten ptedstavuje fungovani
fizeni lidskych zdroji v organizaci pomoci péti stanovenych bodl. Vycet je uveden

na nasledujici stran¢:
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e Pojeti lidskych zdroji — predstavuje pfistup, jakym se organizace chova k lidskym

zdrojim.

e Politika lidskych zdroji — vyjadiuje jaké ma organizace zasady v praxi, pro fizeni

lidskych zdrojti v souladu s cili v organizaci.

e Programy lidskych zdroji — poukazuje na dosahovéni strategickych cili pomoci

prosazovani potfebnych organizacnich zmén v oblasti lidskych zdroju.

e Praxe lidskych zdroji — predstavuje jednotlivé procesy sméiujici k naplnéni
uréitych programti a politik v ramci lidskych zdrojii. Obsahuje zabezpeCovani,

vzdélavani, rozvoj a odménovani lidskych zdroji veetné fizeni pracovniho vykond.

e Procesy lidskych zdroji — prezentuji formalni metody a postupy k plnéni plani

a politik v oblasti lidskych zdroji.

Armstrong (2015, s. 76) dale ptredstavuje Evropsky model, ktery byl formulovan
Brewsterem (1993):

e Okoli — pravni prostiedi v organizaci

e C(ile — stanovené cile organizace a jeji spolecenska odpovédnost

e Zaméfeni — zanalyzované naklady a vynosy

e Vztahy se zaméstnanci — organizovan€ i neorganizované

e Vztahy s liniovymi manaZery — souc¢innost a odbornost

e Role personalistll — odolnost, nejednoznacnost a flexibilita
Styly Fizeni

NiZze znazornéné ftizeni sleduje chovani vedouciho ve dvou rovindch: direktivni
a podpirné. V piipad€ direktivniho chovani manaZer urcuje tkoly a dohliZi na jejich
plnéni. Podpiirné chovani se zaméfuje na motivaci a rozvoj pracovnikt (Blazek, 2014,

s. 861). V ramci této kombinaci vznikaji podle Blazka (2014, s. 861) 4 styly vedeni:

e Styl 1 je charakteristicky vysokou mirou direktivity, kde manaZer stanovuje cile

1 kontroly plnéni ukolu;

e Styl 2 propojuje vysokou miru direktivity s podporou pracovnikl a jejich zapojeni

do rozhodovani;
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e Styl 3 se zaméfuje na podporu zaméstnancii a jejich odpovédnost, kde jsou

zam¢stnanci minimalné kontrolovéani vedoucim pracovnikem,;

e Styl 4 dava zaméstnancim plnou autonomii s minimalnim dohledem vedoucich

pracovnikd.

Klicem vyuzivani téchto styli je schopnost manazera sprdvné rozpoznat situaci

a adekvatné€ na ni zareagovat pomoci vhodného stylu fizeni (Blazek, 2014, 861).

1.2 Vyznam Fizeni lidskych zdroji pro organizaci

Kocianova (2012) mé za to, Ze personalni prace je specifickou oblasti v fizeni organizace,
kter4 je orientovand na Clovéka a je zajiStovana odborniky. Je vyznamna ptredevSim pro
spravny chod organizace, zajiStuje pracovniky, rozviji jejich potencidl a vytvaii kllima
motivujici pracovniky k plnéni cili organizace. Posiluje lidské vztahy na pracovisti,
pfi¢emz podporuje tymovou praci. Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 61) pisi
o dulezitosti komunikace tykajici se vize, mise a hodnot organizace pii vytvareni kultury
organizace. Kocidnova (2012) dale dopliuje, ze hlavni funkci persondlniho fizeni
je dosahovani cili organizace, a to zejména cili spojenych s rdstem organizace.
Podle Horvathové (2016) definuje personalni politika fizeni a vedeni lidi v organizaci,
kdy prostrednictvim politiky vedeni organizace vyjadiuje hodnoty ve vztahu k lidem
v organizaci a stakeholderim. Armstrong (2019) vyjmenoval hodnoty jako spravedlnost,
ohleduplnost, uceni probihajici v organizaci, vykon prostfednictvim lidi, kvalita
pracovniho zivota a pracovni podminky. Tyto hodnoty jsou stéZeni pro spravné fungujici

vztahy na pracovisti.

Podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s 62) se v personalni oblasti vyznamny diraz

klade na:

e Kbvalitni liniovy management — v kazdé organizaci je dulezité mit takové manaZery,
ktefi pecuji o svilij personal, informuji je o déni v organizaci, respektuji je a jsou k nim
spravedlivi. Dokdzi zaméstnance povzbudit, motivovat a snazi se jim napomdahat
ve svém pracovnim i soukromém zivot¢ v rastu a rozvoji (Horvathova, Blaha
a Copikova, 2016, s. 62). Kazdy vedouci pracovnik by mél byt pfipraven na dynamicky
se rozvijejici trh, aby mohl rychle reagovat a vytvofit si tak konkuren¢ni vyhodu,
rychlé a pievratné technologické zmeény, deregulace a globalizace a masové

pfizplisobeni vyrobé 1 spotiebé vedly k ,hyperkonkurenénimu® podnikatelskému
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prostiedi, ve kterém jsou konkuren¢ni vyhody na misté (Ahammad, Glaister a Gomes,

2020).

e Obousmérnou, otevienou komunikaci — zésadni je umoznit svym pracovnikim
se vyjadfovat k riznym pracovnim situacim, dat jim moznost navrhnout nové zpusoby,
jak néco d¢lat, projevit své myslenky a také je naopak informovat o relevantnich

vécech (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 62).

e Efektivni spolupraci — spoluprace mezi vSemi odd€lenimi, ale také odbory a vedenim

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 62).

e Zaméfeni se na rozvoj pracovnikli — aby organizace méla kvalitni personal a svym
pracovnikiim dokézala, Ze jim na nich zélezi, méla by jim doptat se rozvijet ve svych

pracovnich dovednostech (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 62).

e Zavazek organizace k zabezpeceni pracovnikii — Organizaci by mélo zalezet
na bezpe€nosti a zdravi svych pracovniki napiiklad snahou o minimalizaci urazu,
nehod a v pfipad¢ vyskytu pfijmout potiebna opatfeni (Horvathova, Bldha a Copikova,

2016, s. 62).

e Jasné, dostupné politiky a praktiky HR (Human resources) oddéleni — vSichni
zaméstnanci by méli mit snadny a dostupny pfistup ke vSem relevantnim informacim,

véetné hodnoceni pracovnikil (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 62).

e Spravedlnost ve vztahu k odméné a zaméstnaneckym vyhoddm — zabezpeceni externi

a interni spravedlnosti (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 62).

e Harmonické pracovni prostiedi — pracovnici jsou podporovani k pomoci a respektu

k ostatnim (Horvathova, Bldha a Copikové, 2016, s. 62).

,,Podstatou personalniho Fizeni je vizeni lidi takovym zpiisobem, ktery vede ke zvySeni
““

vykonnosti organizace. Jako takové je zaleZitosti vSech manazerii a vedoucich pracovnikii

(Kocianova, 2012).

1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji mé za tkol zajistit v organizaci vhodné podminky pro zvladnuti
¢innosti, kterou vedou k plnéni stanovenych cild. Dulezité v fizeni lidskych zdroja
je usilovat o obsazeni pracovnich mist v organizaci kvalitnim personalem a dale

ho vzdélavat a rozvijet vsouladu sménicimi se pozadavky na pracovni mista.
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Kvalitni personal ptindsi konkuren¢ni vyhodu, proto jsou procesy tykajici se lidskych
zdrojii, zasadni pro chod kazdé organizace (Lochmannové, 2016, s. 13). Zapojenim
zaméstnanci do procesu fizeni lidskych zdroji jako jsou rozhodovani, feSeni problému
a vyuzivani internich zdrojii k rozvoji zaméstnancii nebo ucit se schopnosti chapat
organizaci jako jeden tym, pficemz vSichni zaméstnanci sdili stejné cile a vize, ukazuje

organizace svou konkurenceschopnost a vyssi odolnost (Bustinza, 2019).

1.3.1 Nabor a vybér zaméstnanci

Nabor zaméstnanct je narocny proces, ktery zahrnuje vyhledavani a oslovovani lidi, které
pottebuje organizace, zatimco vybér je proces o rozhodovani, kteti z uchazecti by méli byt
do prace pftijati. Oba tyto procesy mohou byt pro organizaci velmi nakladné a naro¢né
(Armstrong, 2015, s. 1123). Obsadit potfebné misto nemusi byt vzdy formou vybérového
fizeni na nového zaméstnance, ale mizeme také zvazit moznost povySeni svého
jiz zavedeného zaméstnance, tato moznost by pro organizaci mohla byt vyhodnéjsi
z mnoha diivodu — Casové méné narocné, finanéné¢ mén¢ nakladné a u zaméstnance jiz
zname jeho silné a slabé stranky (Halik, 2008, s. 39). Pokud by organizace chtéla pfi
naboru nového zaméstnance snizit ndklady a zvysit efektivitu, je také vyhodné vyuzit,
socialni sité, které poskytuji mnoho snadno dostupnych informaci, jaké mohou organizace
pred rozhodnutim vyuzit (Garcia-Aroyyo, Osca, 2021). Armstrong (2015) dale definuje

10 krok, které tento proces zahrnuje:

1. Definice pozadavkli — Pozadavky na zaméstnance by mély byt vyjadieny v podobé
popisu pracovniho mista, diky kterému se da vytvofit a zverejnit nabidka zaméstnani
a tim informovat a oslovit nové uchazece (Armstrong, 2015, s. 1123). Podobny nazor
méd 1 Lochmannovd (2016, s. 35), kterd uvedla, Ze se obecné pozadavky
na zaméstnance vyjadiuji v podob& popisu pracovniho mista, kde by mélo byt
podrobnéji popsano, jaka specifika a podminky mé organizace pro dané pracovni
misto, véetné vSech podstatnych ¢innosti, tkoli, pravomoci a odpovédnosti. Armstrong
(2015, s. 1127) uvedl, jaké polozky by mohly obsahovat specifika pracovniho mista:
Dovednosti a schopnosti, znalosti, schopnosti chovani, praxe, odborna pfiiprava

a vycvik a specifické pozadavky.

2. Osloveni zijemcti — Podle Lochmannové (2016, s. 43) se mezi moznosti osloveni
zafazuje inzerovani, které patii mezi zdkladni metody ziskavani uchazeci. Inzerovani

je mozné v médiich, na internetu, pomoci letackli, spoluprice se vzdélavacimi
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zafizenimi nebo pomoci zprostfedkovateli — agentury, Gfady prace a dal$i. Armstrong
(2015, s. 1137) uvedl nejcastéjsi zpusoby osloveni uchazecti — vlastni webové stranky
62 %, zprostiedkovatelské agentury 49 %, doporuceni od zaméstnanci 33 %,

profesni socidlni sité 32 %, pracovni servery 32 % a inzerce v mistnich novinach 29 %

3. Vytizeni zadosti zajemcl — na nabidku pracovni pozice uchazeci obvykle zareaguji tak,
ze zaslou svlj zivotopis spolu se zadosti o zaméstnani. VSichni uchazec¢i by méli byt
posuzovani na zakladé srovnatelnych informaci spolu s informacemi, které obsahuji
specifikace pozadavka na pracovni pozici. Nasledné¢ by méla byt kazdému uchazeci
odeslana zprava potvrzujici prijeti, kterd mize obsahovat pozvani k pohovoru nebo
také oznadmeni, ze jejich zadost byla zamitnuta (Armstrong, 2015, s. 1185).
Halik (2008, s. 41) dodava, Ze je vhodné vSem uchazeclim sdélit termin, do kterého

budou o vysledku fizeni informovani.

4. Vedeni pohovort se zdjemci — je dulezité, aby se ti, ktefi vedou pohovor, chovali
co nejvice pragmaticky a zavedli jasné kategorie otdzek, které budou obsahovat bodovy
systétm, ze kterého muizou hodnotit vysledek rozhovoru. Uchaze€i, ktefi pfisli
na pohovor, mohou byt zna¢n¢ ovlivnéni situaci, a tedy i pfipadnym stresem, proto je
vhodné snazit se, aby se atmosféra uvolnila (Halik, 2008, s. 41). Podle Armstronga
(2015, s. 1193) je vhodné uchazeciim zaslat podrobnéjsi informace o pracovni pozici,
aby se béhem rozhovoru neztracelo tolik casu. Inovaci v oblasti pohovort je digitalni
rozhovor, kde jsou obrazy verbalniho a neverbalniho chovani dotazovanych prevadény
do psychologickych profilt, které dale umoznuji snizit moznost predsudka

neskolenych tazatelll a zlevnit tento proces (Garcia-Aroyyo, Osca, 2021).

5. Testovani zajemcti — k ziskani platnych a spolehlivych informaci o dovednostech,
znalostech, inteligenci a naddni uchazecl se pouzivaji vybérové testy. Jednim z druha
testll je test psychometricky, ktery méfi inteligencni a osobnostni rysy. Dale testy
schopnosti nebo zplisobilosti (Armstrong, 2015, ¢. 1216). Tyto testy zahrnuji v Sir§im
pojeti pozadavky na zptsobilost ve smyslu odbornosti jedince, jeho znalosti, vzdélani,
dovednosti a osobnostni charakteristiky. Mohou také posuzovat specidlni zptsobilost,

napiiklad fyzické ¢i moralni (Lochmannova, 2016, s. 42).

vvvvvv

zamestnancu je schopnost predpovidat budouci vykon uchazeci pii vykonavani prace.

Dobry prediktor budouciho vykonu spociva v tom, Ze vice inteligentni lidé si snaze
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10.

arychleji osvojuji znalosti a dovednosti potfebné k vykonavéani prace (Armstrong,

2015, s. 1228).

Ziskani referenci — hlavnim cilem referenci je ziskat faktickou a spolehlivou informaci
0 potencidlnim zameéstnanci. Zaméstnavatel si od pfedchozich zaméstnavateli mtze
zjistit vice informaci o svém uchazeci — divod skonceni pfedchoziho zaméstnani,
specifika pracovniho mista, které zdjemce vykonaval, dobu trvani jeho ptfedchoziho
zamestnani, nazory na schopnosti a dovednosti nebo tfeba o dochazce (Armstrong,

2015, s. 1235).

Kontrola z&dosti zajemct — dulezitym ukolem je kontrola spravnosti vSech informaci,
které uchaze¢ o sob¢ podal. Uchazeci velmi Casto poskytuji nespravné nebo nepravdivé

informace o sv¢ kvalifikaci, vzdélani nebo zkuSenostech (Armstrong, 2015, s. 1246).

Potvrzeni nabidky zaméstnancli — v zavérecné fazi procesu je potvrzeni nabidky
zameéstnani, nasledujici po tom, co jsou ziskany uspokojivé reference nebo, pokud
to pracovni pozice vyzaduje, je uspesné absolvovana Iékarska prohlidka. Béhem tohoto

procesu by méla byt vyhotovena pracovni smlouva (Armstrong, 2015, s. 1246).

Sledovani nového zaméstnance — Po pfijeti nového zaméstnance nastava adaptacni
proces, ktery je veden podle adapta¢niho programu. Tento program muze zahrnovat:
seznameni pracovnika s pracovnimi podminky, firemni kulturou, stylem prace;
zajiSténi patrona, ktery nad novym zaméstnancem dohlizi; sestaveni, realizaci
a vyhodnoceni adaptacniho planu (Bartdk, 2023, s. 693). Abychom se ujistili, Ze novy
zamé&stnanec dobfe zvladd svou praci, musime sledovat jeho zaclenéni a praci
v prvnich dnech. Pokud by se vyskytly néjaké problémy, je lepSi je zjistit hned
v pocatku, abychom je mohly fesit, nez se prohloubi (Armstrong, 2015, s. 1240).

Dle Lochmannové¢ (2016, s 34) ma proces ziskavani novych zaméstnanci pouze 3 faze:

1.

Féze definovani poZadavku, a tedy specifikovani podminek a pozadavkl na budouciho
zamestnance a specifika vybraného mista, pro které hledame obsazeni (Lochmannova,
2016, s. 34). Specifikace pracovniho mista nebo pracovni role vymezuje dovednosti,
znalosti a schopnosti potfebné pro vykonavani dané prace. Déale vymezuje vzdélani,
vycvik ¢i kvalifikaci nebo zkuSenosti nezbytné k osvojeni si potiebnych dovednosti,
znalosti a schopnosti. Popis pracovniho mista pro obsazeni by mél byt zalozen

na analyze pracovnich mist a mél by byt co mozna nejstrucnéjsi a nejvécné;jsi.
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2. Popis pracovniho mista zahrnuje nazev, nadfizené a podiizené pracovni misto, ucel
a hlavni ¢innost, povinnosti a tkoly (Armstrong, 2015, s. 3031; Medlikova a gedivy,
2016, s. 365)

3. Faze prilakani uchazeci, kdy zhodnocujeme vSechny mozné zdroje uchazecu, jak
z vngj$i, tak uvnitf podniku (Lochmannové, 2016, s. 34; Medlikova a gedivy, 2016).
Pro pfildkani stavajicich i potenciondlnich zaméstnance je dilezité vytvofit lakavou
nabidku, diky které by o danou pozici byl zijem. Vytvaieni hodnotové nabidky
pro zaméstnance a znaCka zameéstnavatele neboli hodnotova nabidka poukazuje na to,
co organizace nabizi svym stalym nebo potencidlnim zaméstnanctim. Jde o to, co stali
zamétnanci povazuji za hodnotné, a to co by mohlo pfildkat potencialni zaméstnance

a presvédcit je pro praci v dané organizaci (Armstrong, 2015, s. 1070).

4. Faze vybirani uchazecd, ve které dochdzi ke tfidéni uchazeci a nasledné vedeni
pohovori pro vhodné potencidlni zaméstnance. Faze pokracuje dale hodnocenim
pohovori az po samotny vybér, vytvoreni nabidky a sepsani smlouvy (Lochmannova,
2016, s34). Medlikova a Sedivy (2016, s. 365) definuje pravidla pro piijimaci

pohovor:
e Stejné dotazy, stejny ¢as vSem uchazectim
e Vice hodnotitelti pii pohovoru

Tato pravidla pfinesou pifi hodnoceni uchazect objektivitu, usporu casu, SirSi spektrum

hodnocenych prvkili a pamatovani si vSech informaci pro porovnani.

1.3.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Aby organizace dosahovala svych cilli, potfebuje zaméstnance s vysokou urovni
dovednosti, schopnosti a znalosti. K tomu je nezbytné zajistit svym zaméstnanciim
moznost neustalého rozvoje a vzdélani. Tento proces je pro organizaci dileZitym aspektem
pro to, aby méla organizace dostatecné vzdélané, kvalifikované a angazované pracovniky
(Armstrong, 2015, s. 1440). Zaméstnanci oddé€leni lidskych zdroj a specialisté na rozvoj
a vzdélavani zamé&stnancl by méli vytvaret strategické plany vzdélavani, které by mély byt
v souladu s politikou a strategii organizace. Tyto plany mohou byt odlisné podle druhu
pracovni pozice nebo nakladl na vzdélavaci proces (Vrabcova a Urbancova, 2023, s. 155).

Tyto néklady na vzdélani by vSak mély do budoucna znamenat pro organizaci vratnou
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investici (Bartak, 2023, s. 707). Vrabcova a Urbancova (2023, s. 158) uvedli nékolik

ptikladi metod vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanct, tak jak jsou dale prezentovany:

e Koucovani — jde o proces dlouhodobéjsiho razu, kdy kou¢ — proskolena osoba,
instruuje, vysvétluje a sdéluje ptipominky jednotlivei ¢i skuping, véetné periodické
kontroly (Vrabcova a Urbancova, 2023, s.158). Jde o zpusob, jak piivést pracovnika
k sebepoznani, sebehodnoceni a seberozvoji, kdy si, pomoci podpory od kouce, plni

stanovené cile (Bartak, 2023, s. 725).

e Mentoring — obdobné jako koucovani, ale pracovnik si zde sdm vybird mentora — svij
vzor, ktery mu predava osobni nazory, znalosti a zkuSenosti (Vrabcova a Urbancova,

2023, s. 158).

e Hrani roli — zahrnuje strukturované nebo zcela smyslené ptipady (Bartak, 2023, s. 725).
Jde o interaktivni vzdélavani, které¢ ucinkujicim pifinasi vlastni zkuSenosti (Vrabcova

a Urbancova, 2023, s. 158).

e E-learning — Rozvoj za pomoci informa¢ni a komunikacni technologie (Vrabcova

a Urbancova, 2023, s. 159)

e Rotace na pracovisti — pracovnik je vzdélavan pomoci postupného ziskavani rozdilnych

ukoll na rozdilnych pracovnich pozicich (Vrabcova a Urbancova, 2023, s. 158).

e Veletrhy a vystavy, StdZ v zahrani¢i, odborné prednasky, outdoor training, webinare

atd.

1.3.3 Hodnoceni a Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je kompetenci vrcholového vedeni, které za podpory
personalistii planuje, vede, organizuje, sleduje a kontroluje plnéni Cinnosti, které vedou
k plnéni strategickych cilii organizace. Pfi sledovani pracovniho vykonu miiZeme posoudit,
jaké jsou dosazené vysledky v porovnani s ofekavanymi vysledky (Armstrong, 2015,
s. 347). Pro jasnou piedstavu o tom, jak funguji zaméstnanci organizace, by si mél vedouci
pracovnik, alespoil 2x ro¢né stanovit kontrolu za ptitomnosti pracovnika (Halik, 2008,
s. 87). Soustavnd kontrola dosahovanych pracovnich vysledkii vSech zaméstnanct
je podminkou pro plné€ni narocnych provoznich cili. Na zaklad¢ vysledka se da vyvodit
naprava fidicich zasahi ze zjiSténych vykonovych deficiti a nezadoucich odchylek

(Blaha, 2005, s. 132).
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Hodnoceni vykonu by mélo byt hodnoceni toho, jak zaméstnanec pristupuje ke své praci
a toho jaka je jeho produktivita. Hodnoceni prace vytvari posudek o tom, zda a v jaké miie
je zameéstnanec prospéSny pro organizaci (Halik, 2008, s. 87). Hodnoceni pracovniho
vykonu predstavuje dulezitou fidici ¢innost a je nastrojem pro vedouci pracovniky
k aktivni motivaci svych podiizenych. Jde o vyznamnou c¢innost pro zameéstnance
1 organizaci. Cilem hodnoceni pracovniho vykonu je zjistit, zda jsou cile zaméstnancti
shodné s cili organizace. Pomoci tohoto nastroje muze organizace identifikovat potieby

Skoleni a vzdélani zaméstnanct (Blaha, 2005, s. 133).

1.3.4 Rizeni talenti

Rizeni talentd je proces, kterym je zajistovano, ze ma organizace talentované lidi a miize
tak dosahovat svych cili. Jedna se v podstaté o stejny proces jako u fizeni lidskych zdrojh
— mit spravné lidi ve spravny ¢as na spravném misté. Rizeni talentd je druh procesu, ktery
zahrnuje soubor cCinnosti, jako je naptiklad ziskavéani, pldnovani, rozpoznévani nebo
rozvijeni talentl (Armstrong, 2015, s. 1367). Tento persondlni proces vyzaduje, aby byl
kazdy jednotlivec chapéan jako jedine¢nd a nezaménitelna osoba, kterd disponuje urcitymi
pfedpoklady, se kterymi sice nebylo pocitano, ale mohou byt pro organizaci ziskové

a predstavovat vyrazny vklad (Bartak, 2023, s. 271).

Strategie fizeni talentd

Pladnovani Ziskavani Rozvijeni Zasobarna
talentd talent( talentd talenttd

Politika fizeni talentq

Obrazek 1 - Schematické znazornéni zajisténi zisku a vytvoreni zdsobarny talentd.

Volné upraveno podle Armstronga, 2015, s. 1367.

Kocidnova (2012, s. 361) zduraziuje, ze fizeni talentd by nemélo byt zaméteno pouze
na jedince na vrcholovych pozicich s vyjime¢nym talentem, ale na Sir§i spektrum

zamé&stnancl a uznavat silu tymové prace.

Bartak (2023, s. 272) definuje 5 personalnich ¢innosti, které souvisi s fizenim talent
v organizaci. Prvni Cinnosti je vybér talentd na zaklade kreativity a vykonu, dale jejich
rozvoje, rozmisténi v pracovnich pozicich, propojeni mezi talenty, a nakonec jejich
stabilizace. Zasadni je respektovat potfeby zaméstnancli a povzbuzovat je k samostatnosti

a vyuzivani kreativity ve vykondvani nadro¢nych ukold.
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1.3.5 Delegovani

Delegovani je proces, kdy se ukoly, a snimi pravomoci a odpovédnost, vedouciho
pracovnika pfenaSi na podfizené, a to jak ze strategického hlediska, tak 1 v operativni
roving. Kazda realizovana ¢innost v organizaci je rozd€lena do rtznych utvari, které jsou
nasledné rozd€lovany mezi jednotlivé pracovni skupiny, popiipadé jednotlivce
(Blazek, 2014, s. 871). Prvotnim cilem delegovani je predev§im rist efektivity prace,
stabilita, konkurenceschopnost, zisk a trvale udrzitelny rozvoj. Delegovani se da nejlépe
realizovat tam, kde vedouci pracovnik mé& pod sebou dostatecné kvalitni tym,
ktery je schopny plnit tkoly vedouciho. Pfi spravném delegovéani vedouciho pracovnika,
muze usetfit spoustu cenné¢ho c¢asu, ktery muize vyuzit jinak, pomahd mu tak tedy

s efektivnim vyuzivanim casu (Cipro, 2009, s. 15).

Podle Cipra (2009, s. 62) si vedouci pracovnik musi neustale uvédomovat, které tikoly jsou
klicovymi a které lze delegovat. Pro tento ucel mlize vyuzit metodu prioritizace,
kdy se u jednotlivych ukolli rozhoduje, ktery je dilezity a ktery naléhavy. Nejdalezité;si
tikoly se znaéi ,, A, jsou to tkoly, které nelze delegovat, a jsou neodkladné. Ukoly znagené
pismenem ,,B* jsou dulezité, ale mohou byt odloZeny a také caste¢né delegovany. Posledni
skupinou jsem ukoly znacené ,,C“, tyto ukoly jsou naléhavé, ale ne dilezité a jsou tedy

ideédlnimi k delegovani.

1.3.6 Planovani a kontrola

Zakladnim prvkem pro planovani je vytyceni cill, kterych chce organizace v daném cCase
dosdhnout. Dal$im bodem je volba vhodnych zdroji, které mohou byt lidské, organizacni
nebo socidlni. Dilezité je vSak i uvédomeéni se, Ze v procesu planovani musi organizace
myslet na mozna rizika, hrozby nebo nejistoty. Poslednim bodem je volba metody, ktera
organizaci pomuze k dosazeni cili za danych podminek (Lochmannova, 2016, s. 20).
Armstrong (2015, s. 466) uvedl, ze planovani je schopnosti rozhodnout o nasledném
smétfovani, zajistit zdroje pottebné k plnéni cilii a urcit postup k dosazeni. Lochmannova

(2016, s. 26) definuje n€kolik druhi plant, které organizace mohou mit:
e plany vzdélavani pracovnikt, které reaguji na zménu pozadavkl na pracovni mista,

e plany rozmistovani pracovnika feSi problematiku zaélenéni novych zaméstnanct

do ¢innosti a procesit podniku,
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e plany odméinovani a produktivity prace se snazi zjistit, co udélat pro dostatecné
atraktivni systém, pro potencidlni nebo stdlé zaméstnance, aby je stimulovat

k zadoucimu vykonu,
e plany ziskavani a vybéru pracovniku fesi problém nedostatku zaméstnanct,

e plany hodnoceni pracovnika, obsahuje metody, procedury, Casovy rozvrh vcetné

opatieni vyplivajicich z hodnoceni.

Proces kontroly slouzi k posouzeni trovné kvality realizovaného pracovniho ukolu. Tato
¢innost je urcena k ziskani zpétné vazby pro vytvoreni budoucich plant (Bartak, 2023,
5.529). Podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 324) je kontrola proces zaméfen na
sledovani a meéfeni vyvoje klicovych ukazateld. Na zakladé zjisténych odchylek,
kdy se porovna skutecny stav v porovnani s cilem, mtze nasledn¢ dojit ke korekci nebo

navrhlim opatieni na odstranéni.
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2 SPECIFIKA RiZENI LIDSKYCH ZDROJU V NEZISKOVE
ORGANIZACI

Nasledujici kapitola je zaméfena na hlavni znaky neziskovych organizaci v porovnéni
s podnikatelskym sektorem. Stejné jako v piedeslé kapitole, tak i zde budou rozebrany
lidské zdroje a jejich fizeni, zde vSak tyto terminy budou zaméfeny piimo na neziskovy
sektor. Rizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich vyzaduje specifické strategie
a pristupy. Klicem k tspéchu je rozvoj zaméstnanct, efektivni komunikace a spoluprace
s riznymi zucastnénymi stranami. I pfes omezené zdroje mohou dosahnout efektivniho
fizeni lidskych zdroji pomoci kreativity a strategického planovani (Medlikova a Sedivy,

5. 478).

2.1 Charakteristické znaky neziskové organizace

Pravni uprava v CR neobsahuje piesnou definici neziskového sektoru, tento pojem
je odborniky vnimam spise jako nepfesny, pojem neziskovy se zavedl podle subjektt
vykonévajicich ¢innosti bez dosahovani zisku, zfejmé se vSak jednd o Spatny pieklad
z anglického terminu non — profit, kde by vSak pfesn¢jSim piekladem bylo nevydélecny,
ve smyslu takovy, ktery nesméfuje prednostné k dosazeni zisku, ale naplnéni jinych
stanovenych cili (Ministerstvo vnitra CR). Pro naplnéni pravni formy neziskové
organizace, musi mit organizace jasné stanovené poslani, se kterym musi byt zaméstnanci
ztotoznéni a vetejnost ho musi chépat a rozumét mu. Toto poslani musi byt motivaéni,
struéné, srozumitelné, jednoduché a musi vyjadfovat, co organizace déla, pro koho to déla

a kde to déla (Medlikova a Sedivy, 2017, s. 43).

Neziskové organizace definuje Gee, Nanh a Cannella (2023) jako organizace zaméfené
na splnéni konkrétni mise neZ na generovani zisku pro investory. Jsou Casto nalézany
v oblastech, kde je duleZita vefejna piiznivost. Dle Simkové (2012, s. 10), lze obecnd
neziskové organizace charakterizovat nasledujicimi znaky; organizace nejsou zalozeny
za ucelem podnikani nebo tvorby zisku, uspokojuji urCité potieby obcanti a mohou,
ale nemusi byt financovany z vefejného rozpoctu. Hyanek (2011) k tomu déle dopliuje tfi
vyzvy, pied kterymi kazdd neziskova organizace stoji, aby prokazala divéryhodnost
a odliSnost od podnikatelského sektoru. 1. je nutné prokazat, Ze jsou eliminovany jakékoli
formy nebo projevy sobeckého chovani (naptiklad nerozdé€leni zisku na konci obdobi);

2. zamezeni zmén v cilech organizace neboli zamezeni zpronevéfeni se svému poslani;
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3. objasnéni zastanci podminky — nerozdéleni zisku, pro¢ funguje ,,dobrda povést™

v neziskovych organizacich, ale ne v podnikatelském sektoru.

Neziskové organizace délime dle pravnich norem, které definuje Obcansky zakonik.
Subjekty se déli podle tcelu zalozeni a Cinnosti, kterou chtéji provozovat: Spolek, Nadace,
Nadaéni fond a Ustav. Dale Obecné prospésna spole¢nost, ty stale funguji, ale od roku
2014 se jiz nesmi zakladat nové. Do neziskovych organizaci spadaji také Cirkve a Socidlni
Druzstva, s tim rozdilem, ze se fidi zdkonem o obchodnich korporacich a dalsi rozdil je zde
v rozd€lovani zisku, ktery se zde, do vySe jedné tietiny, muze rozdélit mezi Cleny

(Medlikova a Sedivy, 2017, s. 53).

Neziskové organizace se liS§i v oblasti aktivit, velikosti a struktury, ale obecné jsou
definovany jako soukromé, neziskové distribuujici, samospravné a dobrovolnické
organizace, které se zamétuji na socidlni, komunitni nebo dobro¢inné cile a vyuzivaji
danového zvyhodnéni spojeného s charitativnim statutem. Zabyvaji se ziskavanim pfijmd,
obvykle na konkuren¢nim trhu darcovského financovani, a ¢asto poskytuji smluvni sluzby
firmam nebo statu. V tomto kontextu jsou ,,nuceny profesionalizovat své manazerské
postupy, projevovat odpovédnost, mit meéritelné vysledky a snizovat své ndklady
(Baluch, 2012, s. 3). Skutecnost, Ze neziskové organizace jsou obvykle pracovné narocné
a zamétené na klienty, kladou diraz na kvalitni zaméstnance a jejich spravné fizeni

(Parry et al., 2005).

2.1.1 Socialni sluzby

Analyzovana organizace se zabyva poskytovanim socidlnich sluZzeb, a proto je vhodné
definovat nékteré pojmy z této oblasti. Podle Matouska (2003, s. 214) lze socidlni sluzby
definovat jako , vsechny sluzby, kratkodobé i dlouhodobé, které jsou poskytované
opravnénym uzivatelum, jejich cilem je zvySeni kvality klientova Zivota, p¥ip. i ochrana
zajmii spolecnosti“. Sluzby jsou poskytovany spole¢ensky znevyhodnénym lidem s jednim
cilem — zlepsit kvalitu jejich Zivota a zaclenit je do spolecenského Zivota nebo spolecnost
chranit pred riziky, kterymi jsou nékteré osoby nositeli. Sluzby zohlednuji osoby jako
jednotlivce, skupiny, rodiny a celou spole¢nost (Matouska, 2003, s. 9). Socialni sluzby
maji za ukol pomahat lidem zit béZnym Zivotem, umoznit jim pracovat, navstévovat Skoly,
mista viry, nakupovat, G¢astnit se aktivit volného Casu a starat se o sebe a svou domacnost.

Dulezit¢ je zachovani vysoké kvality zivota a zachovdni  dlstojnosti.
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Sluzby jsou poskytovany jednotlivetim i skupindm. NejcastéjSimi klienty jsou seniofi, lidé

s détma nebo lidé se zdravotnim postizenim a lidé ,,na okraji* spolecnosti (MPSV).

Socialni sluzby a prispévek na péci jsou pii splnéni podminek stanovenych v zakoné
¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, s u¢innosti od 1. 1. 2007, poskytovany osobam
s trvalym pobytem na uzemi Ceské republiky, osobam, kterym byl udélen azyl, ob&aniim
a rodinnym pfisluSnikim obcant ¢lenského statu Evropské unie a cizinciim, kteti jsou

drzitelé povoleni k dlouhodobému pobytu na Gizemi Ceské republiky (MPSV).

Socialni sluzby poskytuji obce a kraje, nestatni neziskové organizace a fyzické osoby,

ministerstvo prace a socialnich véci (MPSV).

2.2 Rozdil mezi neziskovymi organizacemi a podnikatelskym sektorem

Rizeni lidskych zdroji v neziskové organizaci ma mnoho spoleénych principti s fizenim
lidskych zdroji v podnikatelském sektoru. Mohou vSak existovat i specifické rozdily.
Podle Medlikové a Sedivého (2017, s. 41) se rozdil mezi neziskovou a ziskovou sférou déli
do 3 kategorii, a to vnaklddani se ziskem/hospodarskym vysledkem; ve strategii
a v marketingu. Firmy rozdé€luji sviyj zisk mezi vlastniky; hlavnim cilem je generovani
zisku a marketing se zaméfuje na zakaznika, kdezto v neziskovém sektoru se vysledek
hospodateni pievadi do dal§itho roku; hlavni cil je efektivni naplnéni jejiho poslani

a v marketingu pracuje pfedevsim s klienty a darci.

Podle Hejdukové, Hommerové a Krechovské (2018, s.26) je vSak nejzasadnéjSim
rozdilem skute¢nost, Zze neziskovy sektor pisobi ptfedev§sim v oblastech, které jsou pro
podnikatelsky sektor neatraktivnimi, protoze se zde pievazn€ netvoii zisk. Stat ani
nepovoluje nabizet tyto sluzby na trznim principu, jelikoZ nad nimi chce mit dohled.
Hyének (2011, s. 73) tvrdi, Ze na rozdil od soukromych firem, neziskové organizace nejsou
po poptavce své produkce piimo zavislé. Spol€haji spiSe na ptijmech z vetejnych rozpocti,
a tak vyuzivaji rGznych vyhod od statu. Jsou pak méné tlaCeny ke sniZovani nakladi
a k nabidce kvalitnich produktli, vzhledem k tomu, Ze klienti ¢asto nedokéazi ohodnotit
kvalitu produktu, Casto skutecné Zivotné dileZitou — muze takové chovéani organizaci

prochazet.
Vétsina neziskovych organizaci se potyka se dvéma zasadnimi problémy pii rozvoji
a udrzeni lidskych zdroji. Za prvé, nizké a neptedvidatelné financovani podporuje

minimalni persondlni obsazeni placenych zaméstnancii a brzdi investice do jejich
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proskolovani. To miize mit za nésledek zvySeni pracovni zatéze téchto zaméstnanct, kteti
jsou v mnoha ptipadech jiz tak nedostatecné¢ placeni a stresujici se odvedenou praci.
VétsSina z nich mize nabidnout pouze podprimérnou mzdu a zameéstnanecké vyhody,

pricemz se do znacné miry spoléha na vnitini odhodlani zaméstnancti (Philip, 2021).

Za druhé je to slozitost fizeni dudlni pracovni sily zahrnujici placené¢ a dobrovolné
zaméstnance (Akinlade a Shalack, 2017). Druh4d moznost je atraktivni, ale ve skutecnosti
neni prace dobrovolnikl ,,zadarmo* kvuli transakénim ndkladiim spojenym s jejich
naborem, dohledem a Skolenim (Emanuele, 1996). Kromé¢ toho mohou dobrovolnici
nabizet pouze kratké a rizné cCasové zavazky (Van Eckardstein a Brandl, 2004).
Prestoze se dobrovolné hlasi vice lidi, primérna doba dobrovolnictvi je nizs§i a méné

flexibilni (Philip, 2021).

2.2.1 Rozdil v Fizeni lidskych zdroji

Hans-Gerd Ridder (2012) se domniva, Ze existuji vyznamné rozdily v piistupu fizeni
lidskych zdroji mezi ziskovym a neziskovym sektorem. Zatimco ziskové organizace
se Casto zaméfuji na maximalizaci hodnoty pro akcionafe a dosahovani konkurencni
vyhody, neziskové organizace maji slozitéjsi strategické cile spojené s hodnotami, misi
a socialnimi vysledky. Strategie neziskovych organizaci jsou c¢asto vice zavislé
na jedinecnych hodnotach a misi, coz komplikuje sladéni ftizeni lidskych zdroji
se strategiemi. V neziskovém sektoru je také zdiraznéna vnitfni motivace zaméstnanct
a dlraz na poslani organizace pifi ziskdvani a udrZeni zaméstnancll. Zatimco
v podnikatelském  sektoru jsou zaméstnanci motivovdni pfevazné  financné,
tak v neziskovych organizacich se odhaluje silny diiraz na vnitini motivaci zameéstnanct,

pri¢emz zameéstnanci jsou ochotni vymeénit vnéj$i odmeny za vnitini a vztahové pobidky.

Hans-Gerd Ridder (2012) dale tvrdi, Ze diky vySe uvedenym poznatkim je dulezité brat
v uvahu nejen samotné postupy fizeni lidskych zdrojt, ale také zptisob, jakym jsou tyto
postupy implementovany a vnimany zaméstnanci. Vzhledem k tomu, ze neziskové
organizace maji specifické vlastnosti a vyzvy, je dulezité, aby se zaméfily na vyvazeni
strategickych cilii s potfebami a motivaci zaméstnancii. Tento pfistup k fizeni lidskych
zdroji mize vést k lepSimu pochopeni toho, jak tyto organizace dosahuji svych cilii
a jakym zpasobem mohou tyto poznatky vyuzit k dosazeni lepsi vykonnosti a efektivity

(Santos, Laureano, 2023).
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Podle Gee, Nahm a Cannella (2023) se rozdily v fizeni lidskych zdroj vyskytuji obzvlast
v oblasti slozeni pracovni sily, kdy v podnikovém sektoru jsou zaméstnavani prevazné
placeni zaméstnanci a v neziskovém sektoru jsou jak placeni zaméstnanci,
tak 1 dobrovolnici. Dalsi oblasti jsou hodnoty zaméstnancti, kdy v neziskovém sektoru jsou
hodnoty zaméstnancii pfevazné zaméfeny na altruismus a vefejnou sluzbu,
tak v podnikatelském sektoru je hlavnim motivem finan¢ni pobidka a kariérni postup.
Tato rozdilna slozeni a hodnoty zaméstnancti vedou k odliSnym motivacim a strategiim

pii fizeni lidskych zdroj.
2.3 Kli¢ové personalni ¢innosti

Kdyz se da neziskovy sektor do porovnani s podnikatelskym sektorem v oblasti persondlni
¢innosti, neobjevuji se zde vyznamné rozdily, spiSe par mensich rozdild. Jeden z rozdili
je viidici sktruktufe, kdy podnikatelsky sektor md moznost samostatné vytvaret
rozhodnuti, ale neziskovy sektor musi byt pfizptisoben podminkdm kolektivniho
rozhodovéni a akce, které umoziuji sdileni zdroji a poskytovani sluzeb nebo statkii, které
vyzaduji duaveéru spotiebitell (Hyanek, 2011). Podle Santose a Laureana (2023)
je klicovym, zaméfit se na socialni cile, kdy nejvice problémovym odhaluje zranitelnost
neziskovych organizaci pfi ziskavani a udrzeni lidskych a materidlnich zdroji a budovani
vztahli vradmci spoluprace. Jak podnikatelsky, tak 1 neziskovy sektor se shoduji
v dulezitosti kvalitniho persondlu pro uspéch organizace a v potieb€ zapojeni zaméstnancli
do procest fizeni lidskych zdroji (Hyéanek, 2011). Nicméné hlavni rozdil vznika
v dulezitosti socidlniho zaméfeni a zranitelnosti pfi ziskavani zdroji u neziskovych

organizaci (Santos a Laurean, 2023).

2.3.1 Nabor a vybér

»Nabor je proces vymezeni a upoutani zajmu skupiny uchazeci, z nichZ posléze budou
vybrani ti, kterym je zaméstnani nabidnuto (Milkovich a Boudreau, 1993, s.254).
Zatimco nabor miiZe byt podobny jako v podnikatelském sektoru, vybér neni tak rozmanity
a muze se liSit v dlrazu na hodnoty organizace a zptisobu hodnoceni dobrovolnikl
(Alfes, Antunes a Shantz, 2017). Neziskové organizace stejn¢ tak, jako podnikatelsky
sektor, vymezuje nabor a vybér zameéstnanci podle principti, dle kterych si vybira
své zaméstnance a stanovuje kvalifikace, které maji mit. Proces naboru a vyb&éru zacina
analyzou pracovniho mista a popisem kompetenci nutnych k vykondvani Ccinnosti

(Medlikova a Sedivy, 2016).
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Podnikatelsky sektor stejné¢ jako sektor neziskovy zduraziuji dilezitost spravného
provedeni procesu naboru a vybéru novych zaméstnancli pro uspéch organizace
(Alfes, Antunes a Shantz, 2017). Nicméné podnikatelsky sektor propojuje tento proces
s moznou strategii pro efektivitu a UspéSnost organizace. Neziskovy sektor klade daraz

na hodnoty a praci s dobrovolniky (Medlikova a Sedivy, 2016).

2.3.2 Vzdélani a rozvoj

Nepftetrzité a systematické Skoleni umoziiuje dobrovolnikiim rozvijet potfebné dovednosti
pro plnéni jejich dobrovolnickych aktivit. Skoleni a rozvoj jsou spojeny s vy$§i mirou
zavazku dobrovolnikii v neziskovych organizacich (Alfes, Antunes a Shantz, 2017).
Medlikova a Sedivy (2017, s. 460) vidi rozvoj a vzdélani v neziskovych organizacich

na dvou riznych trovnich pfistupu:

e Financné, kdy organizace hleda moznosti, jak ziskat vzdélani mnohdy netradi¢nim
zpusobem — zaplaceni vzdé¢lavaci akce sponzorské firmé, proSkoleni vybraného
pracovnika vzdélavaci agenturou nebo nabidnuti svého zaméstnance do jiné organizace

pro ziskéni novych dovednosti

e Procesné, organizace se rozhodne, ktery typ rozvoje nebo vzdélani potiebuji jednotlivi
zaméstnanci v organizaci a nasledn¢ vytvoii vhodné prostiedi pro tento rozvoj — nékteti
zamestnanci potfebuji mentora, jini zase kou¢e a nékomu by nejvice prospéla stdz nebo
rotace mista. V opa¢ném piipadé n€kdo radéji nékoho koucuje nebo mentoruje a tim

se dale sam vzdélava.

Dulezitost vzdélani a rozvoje zaméstnanci je v obou sektorech stejna pro dosahovani cila.
Neziskovy sektor se vSak vice zaméfuje na vzdélavani dobrovolnikli a rozdé€luje rozvoj
na finan¢ni a procesni, zatim co podnikatelsky sektor cili na strategické planovani v ramci

firemni politiky a strategie (Medlikova a Sedivy, 2017).

2.3.3 Hodnoceni a odménovani

Pfi spravné nastaveném systému hodnoceni zaméstnancti, ziskava organizace zisk na obou
strandich — vedoucim pracovnikim 1 zaméstnancim. Hodnoceni je podkladem
pro vytvafeni planu budouciho vzd€lani a rozvoje pracovnikl, pro nalezeni chyb
ve vnitinich procesech a také ke vzajemné vymeéné informaci. Idedlni je hodnotit

zaméstnance jednou az dvakrat roéné (Medlikova a Sedivy, 2016, s. 371).
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Odménovani zaméstnancti upravuje zakonik prace, odmény mohou byt financni
1 nefinan¢ni. V neziskovych organizacich byvd odména prevazné nefinanéni, kde vice
nabyva na vyznamu. Touto odménou se rozumi napiiklad pochvala nebo povyseni.
Odmétiovani souvisi se stimulaci a motivaci zaméstnanct (Medlikova a Sedivy, 2016,
s. 385). Zatimco vné&j$i odmény mohou zahrnovat uznani, socidlni interakci a jiné benefity,
vnitini odmény spocivaji v pocitu osobniho naplnéni a vyznamu jejich cinnosti
(Alfes, Antunes a Shantz, 2017). Odménovani zaméstnancti se ve smyslu penéznich odmeén
lisi podle zakonu o fungovani neziskovych organizaci — nerozdélovani si zisku na konci
obdobi. Mnohé organizace vSak dokéazi tento zakon ,,obejit“ pomoci nedokonalych
pravnich norem, protoze penézni prostfedky, které jsou jim poskytnuty pro financovani
a nejsou nijak omezeny v oblasti transak¢énich ndkladi (Hyanek, 2011, s. 74). Medlikova

a Sedivy (2016) dale definovaly typy odmén, které jsou &asté v neziskovych organizacich:
e Obm¢énit zafizeni kancelare nebo povolit zaméstnanctim techniku 1 na doméci vyuziti,

e Uprava rezimu prace — prace z domu, krat§i pracovni doba, vybrané pracovni dny

a dalsi,
e Pitny rezim, ovoce v kancelafi nebo stravenky,
e Pochvaly a ocenéni, medializace uspéchtl, interni zvetejnéni nejlepsich vysledkd,
e Samostatnost provadéni ¢innosti s moznosti ndvrhu zmeén,
e Osobni, pracovni rozvoj nebo moznost vzdélani
o Ucast na fizeni organizace, vliv na firemni kulturu a jiné.

Medlikova a Sedivy (2016, s. 385) doporuduji zaméfit se na jednotlivé zaméstnance
a zjistit, jaky druh odmény je pro né preferovany a tim druhem odmény ho nésledné

motivovat.

2.3.4 Motivovani zaméstnancu

Zatim co u firem, kde dochazi k vytvareni zisku, jsou zaméstnanci motivovani odménou,
kdy se snazi maximalizovat svij vykon a na zakladé¢ toho ocekéavaji odménu,
tak v neziskovém sektoru nejsou piimo zavisli na poptavce a jejich motivace je tedy spise
vnitini. Sleduji vlastni zajmy a pokousi se maximalizovat vlastni uzitek (Hyanek, 2011, s.
70). Dllezité je myslet na to, Ze n¢které motivace jsou orientovany na spokojenost a jiné

zase na vykon, proto je lepsi pfistupovat ke kazdému zaméstnanci jednotlivé, komunikovat
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s nimi a zjistit, jaky odpovida jeho motivaénimu zaméteni. Organizace by mély vychézet
vstiic logice osobniho rozvoje, posilovani motivace lidi, aby se dale vzdélavali, osvojovali
si dobré navyky a pracovali na sobé (Medlikova a Sedivy, 2016, s. 385). Podle Alfese,
Antunese a Shantze (2017), je dualezit¢ porozumét motivacim dobrovolniki,
protoze to umoznuje neziskovym organizacim formovat podle toho nasledujici ndborové

fizeni. Déle popsali motivy, které jsou u dobrovolnikli nejcastéjs$i: socialni zapojeni,

osobni rust, porozuméni a zvyseni hodnot.
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3 PERSONALNI AUDIT

Kocianova (2010, s. 204) definuje personalni audit jako kontrolu personalnich Cinnosti,
cilem je provéfeni vSech oblasti personalniho ftizeni. Oddéleni lidskych zdroji
je organizaéni jednotka, kterd =zodpovidd =za vyhledavani, nabor, programy
zaméstnaneckych vyhod a Skoleni pracovnich sil. Audit odd¢leni fizeni lidskych zdroju
zahrnuje prezkoumani riznych aspektl s cilem zajistit soulad se zdkonem, piedpisy
a osvédCenymi postupy (Masum, 2023). Jedna se o dikladny proces objektivniho
a systematického zkoumani soucasnych postupti, dokumentd, zasad a postupt, které jsou

dodrzovany v systému organizace (NXT, 2022).
Proces auditu

Informace pfed auditem, kontrola na miste, kontrola zdznami a zprava o auditu jsou Ctyfi
zakladni ¢asti, které tvoii proces auditu lidskych zdroji. Aby bylo mozné ziskat potiebné
informace od cleni organizace je nedilnou soucasti faze prizkumu, ktera zahrnuje
dotazniky, rozhovory, pozorovdni a neformdlni rozhovory. Nasledné nastiva faze
pfezkoumani zdznam, kdy jsou zkoumany nejnovéjsi persondlni zdznamy, spisy, statistiky
o absencich, fluktua¢ni tendence zaméstnanct, zaddosti o nahradu, hodnoceni vykont atd.
Pomoci shroméazdénych informaci je vyplnén kontrolni seznam, ktery odrézi skute¢nost
praxe v organizaci. Dal$im krokem je posouzeni souladu mezi definovanou a skute¢nou
praxi. Nakonec je sestavena zavéreCnd zprava s piisluSnymi zavéry a ndavrhy,
kterd zduraziuji pozitiva a negativa funkce lidskych zdroji a navrhuji potiebné zmény,

personalni audit napomaha k maximalnimu vyuziti vnitinich zdroja. (NXT, 2022)
Oblasti kontroly

Oblast kontroly zahrnuje vyhodnoceni politik lidskych zdrojd, procesti a dodrZovani
predpistt (HR Audit, 2023). Hlavni soucasti systému lidskych zdrojt, které jsou obvykle
kontrolovany, jsou nésledujici: dokumentace, popisy pracovnich mist, personalni zasady,
nabor a vybér, Skoleni a rozvoj, systém odménovani a zamé&stnaneckych vyhod, fizeni
kariéry, proces méfeni a hodnoceni vykonu (Masum, 2023). Personélni audit musi posoudit
nabor, vybér, fizeni vykonu, hodnoceni vykonu, proces Skoleni, spravu odmén a vyhod,

efektivitu fizeni, komunikaci a spravu lidi (NXT, 2022).
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Metody personalniho auditu

Proces personalniho auditu zahrnuje nékolik metod pro zjisténi potfebnych informaci.

Mezi metody patii dotaznik, rozhovor, kontrolni seznam, kontrola personalnich zdznam1,

spisil, smérnic atd. (Masum, 2023).

Dotaznik — Nejvhodnéjsi metodou ziskavani informaci je dotaznikova metoda
(Koubek, 2007). Dotaznik by m¢l byt zpravidla anonymni. K hodnoceni vysledka
je potifeba zaujmout specificky pfistup a obvykle je nezbytné k jejich interpretaci
a konstruktivnimu vyuziti, poskytnout zaméstnanci konzultaci. Dotaznik slouzi
jako piehledny, Casové nenaro¢ny a jednotny zplsob pro ziskéni pottebnych

informaci (Wagnerova, 2011).

Rozhovor — 1celem rozhovoru je zhodnotit soucasny vykon pracovnikl
a zformulovat plan smétujici ke zlepSeni vykonu. Dilezité je rozpoznat problémy
a/nebo prozkoumat ptilezitosti tykajici se prace (Koubek, 2007, s. 446). Rozhovor
je technika ¢asto vyuzivavana pro ziskavani kvalitativnich vysledki. Mezi druhy
rozhovoru patii: volny (otazky nejsou pfedem stanoveny a odpovédi jsou ziskavany
béhem pfirozeného rozhovoru), polostrukturovany (otazky jsou ptedem stanoveny,
ale neni dulezité¢ jejich pofadi) a strukturovany (otdzky jsou predem dany

a je stanovené i jejich poradi). (Reichel, 2009)

Check-list — check-list je dotaznik obsahujici otdzky vztahujici se k riznym
oblastem personalni Cinnosti v organizaci. Tyto otdzky sméfuji k odpovédim
ano/ne, zamezuji tak subjektivitu. Dal$i moZnou ¢asti otdzek je hodnoceni

na stupnici, vétSinou od jedné do péti (Kocianova, 2010, s. 153).
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Vyznam kvalitnich zaméstnancii na pracovisti stale roste s neustdle se ménicim trhem
a je nepostradatelnym aspektem v kazdé organizaci. V dneSni dobé se podniky
jiz nespoléhaji pouze na Usili a pili svych zaméstnancti, ale ceni si jich a snazi se jim
ukazovat, ze si jejich prace ceni a chtéji si je udrzet a rozvijet jejich potencial. To je patrné
zejména u neziskovych organizaci, kde je proces ziskavani zaméstnanct ponékud slozitéjsi
— organizace nemaji moznost nabizet tolik materialni motivace pro praci a zaméstnanci zde
jsou do prace zainteresovani spiSe s vnitini motivaci, kdy je prace bavi a chtéji byt
prospesni pro spolecnost. Spokojenost zaméstnancti je zasadni pro dosazeni optimalniho
vykonu ve vysoce konkurenénim prostiedi. Angazovanost zaméstnancli zvySuje moralku
a kvalitu prace a mize také sladit pracovniky s filozofii a cili spole¢nosti, to je dilezité
hlavné u neziskovych organizaci. Lze tvrdit, Ze zamé&stnanci, zejména jejich kompetence
a nasazeni, hraji zasadni roli v fizeni riistu spolecnosti a zvySovani efektivity. V disledku
toho spolecnosti aktivné tidi efektivitu a vykonnost svych zaméstnancl, aby splnily

organizacni cile a ptizptsobily se rostoucim pozadavkiim na trhu.

Oblast ftizeni lidskych zdroji je kliCovym aspektem pro spravné fungovani kazdé
organizace, proto je zasadni zameéfit se na vSechny body procesu fizeni lidskych zdroji
a spravné vybrat zaméstnance, ktefi budou organizaci pomahat k dosahovani vyty¢enych
cilti a budou sladéni prave s jejich filozofii. Vybérem zaméstnance vSak cely proces teprve
zacina, dulezity je také jeho rozvoj a vzdélani. Pti spravné komunikaci mtize organizace
nabidnout taky idedlni motivaci pro jednotlivé zaméstnance a zvySovat tim tak jejich
pracovni vykon. Mezi ¢innosti, které jsou zasadni pro fizeni lidskych zdrojl, patii zejména
nabor a spravny vybér novych zaméstnancil, jejich rozvoj a vzdélani a také jejich
hodnoceni, odménovani a motivace. Spravné ftizeni téchto Cinnosti vede k efektivnimu

vyuzivani lidskych zdrojii a napoméha snadnéji napliiovat stanovené cile.

V nasledujicich kapitolach je zpracovana ¢ast prakticka, kde jsou vyuzity veSkeré poznatky
ziskané z teoretické Casti. Nejprve je rozebrand vybrand organizace a jsou prozkoumany
jeji smérnice a stanovy. Nasledné je proveden persondlni audit, ktery bude zjiStovat,
jak je na tom spolecnost v oblasti fizeni lidskych zdrojti. Nakonec jsou navrzena opatieni

pro zlepSeni oblasti fizeni lidskych zdrojii v organizaci.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA CENTRA SOCIALNICH SLUZEB VYSKOV

Centrum socialnich sluzeb Vyskov, o.p.s. je neziskova organizaci, ktera tvoii jednu
ze zékladnich slozek socidlni sit¢ ve mést€¢ Vyskov. Centrum se sklada ze Ctyt stiedisek,

které kazdé nabizi jiné sluzby. (Centrum socidlnich sluzeb Vyskov, 2023)

Hlavni stfediskem je peCovatelskd sluzba, ktera nabizi n€kolik sluzeb pomahajici osobam,
které¢ jsou nemohouci, zdravotné postizené a také rodinam s trojCaty nebo vicercaty.
PeCovatelska sluzba provadi terénni sluzby, kdy socidlni pracovnici dochazeji do domu
klienta a pomahaji mu s ¢innostmi bézného Zivota — hygiena, prani, nakup, uklid, doprovod
na lékatské vySetfeni a dalsi. Dale nabizi rozvoz obédid, kdy spolupracuji s Nemocnici
Vyskov, kterd jim dodava jidlo a centrum ho nésledné¢ rozvazi klientim do domu.
Nabizi také ,,stiedisko osobni hygieny*, kde mohou klienti vyuZzit rtizné sluzby v ramci
hygienickych c¢innosti — koupel, pedikura, myti vlasd, sprcha a vodovou ondulaci.
Posledni sluzbou je individudlni socialni péce, ktera je poskytovana rodindm s trojcaty
a vicercaty, tato sluzba je poskytovana do Ctyt let véku déti. (Centrum socidlnich sluzeb

Vyskov, 2023)

Dalsim stfediskem je azylovy diim, kde je poskytovano ubytovani Zendm a matkam s détmi
v nepfiznivych zivotnich situacich. Je jim zde poskytovana strava nebo pomoc pro jeji
zajisténi, ale také pomoc pii uplatiiovani prav nebo pii obstaravani osobnich zaleZitosti.
Pracovnici se zde snaZzi motivovat Zeny k brzkému néavratu do samostatného Zivota

a pomahaji jim se zaclenit do pracovniho prosttedi. (Vyrocni zprava, 2022)

Ttetim stfediskem je poradna pro rodinu, manzelstvi a mezilidské vztahy, kde zaméstnanci
poskytuji psychologické poradenstvi pro jednotlivce, péry, rodiny, psychologické
diagnostiky, praci s vyuZitim psychoterapeutickych prvkll a také zdkladni socidlni
poradenstvi. DalS§i odbornou praci je psychologické poradenstvi a diagnostika détem
1 rodi¢im, terapeutickd ¢innost v ramci opravnéni k poskytovani socidlné pravni ochrany
déti. (Vyrocni zprava, 2022)

Poslednim stfediskem, respektive c¢innosti je komunitni c¢innost, aktivizace seniort,

kde je poskytovano technické zdzemi pro zajmové, vzdélavaci a rekreacni aktivity obyvatel

meésta Vyskov seniorského veéku. (Vyrocni zprava, 2022)
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5.1 Vize a poslani organizace

Vize a poslani centra jsou jednotlivé rozdéleny podle vybranych stredisek, ale v kone¢ném
souhrnu jde vzdy o jeden cil a tim je pomoc, tém, ktefi o to pozadaji (Vyroni zprava,

2022).
Pecovatelska sluzba

Poslanim je zajisténi socialni sluzby a podpory seniorii a zdravotné postizenych takovym
zpusobem, aby si zachovali sviij dosavadni zpusob Zivota ve svém domacim prostredi
a zvysSovat kvalitu a sobéstac¢nost se zachovanim vazeb na své blizké (Vyrocni zpréava,

2022).

Pecovatelska sluzba

Pecovatelskasluibav Provoz stfediska osobni
domdcnosti uZivateld hygieny
Rozvoz obédido Zprostredkovani kontaktu se
domacnosti spolecenskym prostredim

Pomoc pfi zajisténichodu . o
domacnosti Pomoc pfi zvladanibéinych
ukond, péée ovlastniosobu

Obrazek 2 Struktura rozlozeni a aktivit peCovatelské sluzby.

Volné upraveno podle vyroc¢ni zpravy CSS Vyskov (2022).

Azylovy dum

Poslanim azylového domu je pomoc Zenam, téhotnym Zendm a matkam s détmi
v nepiiznivé zivotni situaci spojené se ztratou bydleni, formou poskytovani ubytovani,
individuéalniho poradenstvi a podpory s cilem jejich znovu zaclenéni do bézného Zivota

(Vyro¢ni zprava, 2022).
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Poradna pro rodinu, manzelstvi a mezilidské vztahy

Poslanim poradny je poskytnout odbornou pomoc a poradenstvi lidem, ktefi se ocitnou
v nepriznivé socidlni situaci — psychicka ¢i sociélni tisen. Poradna svou ¢innosti prispiva
k utvareni priznivych rodinnych, partnerskych a mezilidskych vztahii, napomaha rozpoznat
a odstranit pri¢iny poskozeni téchto vazeb a podporuje opétovné optimalni zapojeni
Clovéka do rodinného a obcanského Zivota. Individudlni potieby, vlastni wvile klienti
a jejich prava jsou plné respektovana. (Vyroc¢ni zprava, 2022)

5.2 Organizacni struktura

V nasledujicim obrazci je vyobrazena organizacni struktura Centra sociadlnich sluzeb
Vyskov. NejvySe postavena je spravni a dozoréi rada, nasleduje feditel organizace,
kterému jsou podiizeni vedouci pracovnici jednotlivych stiedisek — Azylovy dam,
Pecovatelska sluzba a ManzZelska poradna. Nejnize polozeni jsou pracovnici vSech

jednotlivych stredisek. (Vyrocni zprava, 2022)

Spravni a dozorci

rada
Reditel
, . . Vedouci Komunitni
Vedouci azylového Vedouci rodinné Betovatelska ¥innost- aktivizace
domu poradny Slusty seniori
.. - . Pracovnici
Pracovnici Pracovnici rodinné 5 ;
; pecovatelské
azylového domu poradny s
sluzby

Obrazek 3 Schéma organizacni struktury. Volné upraveno podle vyrocni zpravy CSS
Vyskov (2022).

Reditel organizace je hlavnim vedoucim pracovnikem, jehoz poZadavky na vzdélani,
praxi a kvalifikacni dovednosti stanovuje ziizovatel. Jeho jmenovani a odvolani schvaluje
spravni rada. Jako statutarni organ ma pravo jednat jménem organizace. Jeho povinnosti

je tidit, organizovat, kontrolovat a nést odpovédnost za celkovou ¢innost zarizeni v souladu
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s platnymi zédkony a dalSimi pravnimi ptedpisy. Zajistuje dodrzovani zadsad hospodarnosti
a efektivniho provozu a odpovida za personalni zalezitosti zafizeni. Reditel je nadiizenym
ekonomovi organizace a vedoucimu pecovatelské sluzby. (Interni smérnice CSS Vyskov,

2020)

Co se tyce kvalifikacnich pozadavkil, feditel musi mit znalost persondlnich zalezitosti
a pravnich piedpist, jako je zdkonik prace, zakon o socidlnich sluzbach a zakon o obcich.
Také musi mit povédomi o ekonomickych otazkadch. V soucasné personalni strukture
organizace spliiuje feditel veSkeré pozadavky na kvalifikaci socidlniho pracovnika a ma
v oblasti socidlni prace vykonnou, metodickou a kontrolni funkci. (Interni smérnice

CSS Vyskov, 2020)

Co se tyCe osobnostnich predpokladl, feditel by mél byt komunikativni, otevieny,
ptizplisobivy a flexibilni. Motivace k vykonu povolani a schopnost prace v tymu jsou
rovnéz dilezité. Dale by mél mit schopnost zvladat stresové situace, pracovat s pocitacem

a ridit se standardy kvality. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)
Ekonomické sluzby zahrnuji vedeni Gcetni agendy a mzdového ucetnictvi.

Pokud jde o kvalifikacni pozadavky, je vyzadovéno ekonomické vzdélani a znalost
prislusnych pravnich predpist tykajicich se této profese a pracovné pravnich piedpist.
Déle je potieba orientace ve vicezdrojovém financovani a kompetence ve vyuctovani

dotaci a vykaznictvi. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

Co se tyce osobnostnich pfedpokladl, je dulezitad spolehlivost, samostatnost, pfesnost,
peclivost a vykonnost. Také je potieba vynikajici spolecenské vystupovani, komunikace
s ostatnimi zaméstnanci, organizacni a fidici schopnosti. Ochota vykondvat praci piescas,
odolnost vii¢i vysoké pracovni zatézi a schopnost fesit konfliktni situace jsou také dilezité.

(Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

Vedouci pecovatelské sluzby musi spliiovat urcité kvalifikacni pozadavky. Je poZadovano
vysokoskolské vzdélani nebo vyssi odborné vzdélani. Dale je potfeba mit kvalifikaci
socidlniho pracovnika podle §110 zakona ¢. 108/2006 Sb. o sociédlnich sluzbach, ve znéni
pozd¢jsich ptredpisi. Vedouci peCovatelské sluzby musi také absolvovat povinné dalsi
vzdélavani podle § 111 ZSS a mit znalost pfislusnych pravnich predpisii a schopnost
je aplikovat v praxi. Dale je potfebna znalost prace s vypocetni technikou na uzivatelské

urovni. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)
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Co se tyCe osobnostnich ptfedpokladt, je dualezitd trpélivost, laskavost, spolehlivost,
presnost, peclivost, samostatnost, kreativita, vykonnost a schopnost navazovat kontakty.
Daéle je potieba empatie, vyborné spolecenské vystupovani, klidné a vyrovnané chovani
a schopnost fidit tym. Vedouci pecovatelské sluzby by mél také umét aplikovat pravni
ptredpisy v praxi, byt ochoten se ucit novym vécem v oboru a aplikovat je v praxi. Dulezita
je také schopnost organizace prace, tymové spoluprice a komunikace s ostatnimi
zamestnanci. Vedouci pecovatelské sluzby by mél byt odolny vici vysoké pracovni zatézi
a konfliktnim situacim a mé¢l by mit fidi¢ské opravnéni skupiny B. (Interni smérnice

CSS Vyskov, 2020)

Pracovnik socidlnich sluzeb, konkrétné¢ pecovatelka, musi spliiovat ur¢ité kvalifikacni
pozadavky. Je poZadovéano stfedni vzdélani s vyuénim listem, nebo alternativné stiedni
vzdélani nebo zakladni vzdélani a absolvovani akreditovaného kvalifika¢niho kurzu
dle § 116 odst. 5a) nebo b) Zékona o socidlnich sluzbach. Déle je nutné dodrzovat
povinnost dalS§iho vzdélavani dle § 116 ZSS a mit fidicské opravnéni skupiny B,

coz je vyhodou. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

Co se tyce osobnostnich ptedpokladil, je dulezita zodpoveédnost, spolehlivost, trpélivost,
laskavost, samostatnost, peclivost a schopnost empatie. Dale je potiebnd ochota pomahat,
spolupracovat a psychickd odolnost. Pracovnik socialnich sluzeb by mél mit také
schopnost prace s lidskymi exkrementy, se znec€iSténym pradlem a dezinfek¢énimi roztoky.
Dtlezitd je schopnost navazovat kontakt s obyvateli, plnit pokyny nadfizeného a jednat
klidn€ a vyrovnané. Je potiebna dobra fyzicka kondice a schopnost tymové spoluprace,
stejné jako ochota ucit se novym vécem v oboru a organizovat svou praci. Pracovnik
socialnich sluzeb by mél byt schopen stfidat pracovni smény. (Interni smérnice

CSS Vyskov, 2020)

Vedouci zaméstnanci maji nasledujici prava, povinnosti a odpovédnosti: Stanovovat
konkrétni ukoly a pfijimat opatfeni k jejich plnéni v ramci své pusobnosti. Definovat
prava, povinnosti a odpovédnost podiizenych zaméstnanci v jejich pracovni naplni.
Zajistovat spravné hospodafeni se sv€fenymi finanénimi prostfedky a majetkem.
Kontrolovat dodrzovani pravnich ptfedpisi ve svém oboru. Podporovat odborny rozvoj
podiizenych zaméstnancti. Rozhodovat o mimofadnych odménach podtizenych. Dohlizet
na dodrzovani ptredpisti o bezpecnosti prace a pozarni ochran¢€. Dodrzovat vSechny interni

fady organizace. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)
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Povinnosti zaméstnance zahrnuji plnéni pracovnich povinnosti dle uzaviené pracovni
smlouvy s fadnosti a zodpovédnosti, dodrzovani pracovnich a organizacnich tada
a okamzité hlaseni pfipadnych problémii nadiizenym, pfeddvani informaci o mozném
ohroZzeni majetku nebo zdravi a piijimani preventivnich opatieni, nepouzivani firemniho
majetku pro osobni ucely, oznameni o jakychkoli zménéch v osobnich udajich, dodrzovani
pravidel bezpecnosti prace a ochrany zdravi na pracovisti, a zachovani tajemstvi firemnich

informaci. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

Povinnosti zaméstnavatele spocivaji v poskytovani zaméstnanctim prace a mzdy v souladu
s dohodou, podporovani jejich rozvoje a zvySovani kvalifikace, a zajisténi dodrzovani
pracovnépravnich vztahl (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020).

Tabulka 1 - Struktura zaméstnancd.
Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ rozhovoru s feditelem organizace.

Stit‘edisko Pozice Pohlavi Vék Vzdélani Pocet
Vedouci pracovnik Zena 40 let Vysokoskolské 1
Pecovatelska
sluzba Pracovnici v socialnich Fen 20 az 56 Stredni Skola "
sluzbach Y let s maturitou (4)
Vyuceni (7)
Poradna Psychologové + 1 socialni 22 laz 60 3
pro rodinu, pracovnice y et
. ; Zeny Vysokoskolské
manzelstvi
a mezilidské Vedouci pracovnik 60 let 1
vztahy
Vedouci pracovnik Zeny 60 let Vysokoskolské 1
Azylovy diim
yOX L i1 . 25 az 55 Stfedni Skola
Pracovnici v socialnich Zeny i 4
w1 let s maturitou
sluzbach

5.3 Personalni politika organizace

Persondlni politika centra socidlnich sluzeb je navrzena tak, aby podporovala poskytovani

kvalitnich sluzeb a péci o klienty (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020).

e Ndébor a vybér zamé&stnancii — organizace zavadi inovativni pfistup k ndboru novych
zamé&stnancl, vcetné aktivniho oslovovani potenciondlnich uchazecl na socidlnich

sitich. Bé&hem pohovoru provadi dikladné hodnoceni odbornych znalostni,
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ale také empatie, schopnosti prace v tymu a komunikaéni dovednosti. (Interni smérnice

CSS Vyskov, 2020)

e Rozvoj a Skoleni — v oblasti vzdélani a rozvoje poskytuje organizace pravidelné Skoleni
svych zaméstnancii v oblasti komunikace s klienty, etiky prace a profesniho rustu.
Podporuje zaméstnance v ucastech na odbornych kurzech a konferencich.
Usiluje o certifikaci a akreditaci pro zaméstnance v oblastech, které jsou zasadnimi
pro poskytovani socialnich sluzeb, jako jsou terapeutickd zachazeni nebo prace s lidmi
s mentalnim postizenim. Ddale umoziluje zaméstnancim tUcCast na dobrovolnych
aktivitach nebo stazich, kde ziskavaji cenné zkusenosti. (Interni smérnice CSS Vyskov,

2020)

e Odménovani a hodnoceni — v organizaci je zaveden spravedlivy a transparentni systém
odménovani na zakladé pracovniho vykonu a pfispévku k plnéni cilim organizace.
Zaméstnanciim je také nabizen ptispévek na stravu. Pravidelné je zde veden hodnotici
systém zaméstnanct, kdy vedouci pracovnik hodnoti své zaméstnance, alespon jednou

ro¢n€. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

Rizeni lidskych zdrojii mé z nejvétsi Casti na starosti feditel organizace. K nékterym dil¢im
¢innostem, jako je vybér pracovniki, jejich zaskolovani, adaptaci, hodnoceni, povétuje

vedouci jednotlivych pracovist’ (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020).
V souladu s organizacni strukturou organizace vedouci azylového domu provadi:

e Vybér pracovniki z vnéjSich zdroji formou inzerce, oslovovanim znamych lidi,
spolupraci s Ufadem prace. Z vnitinich zdroji — vyuZiti stavajicich pracovnika
na nové pracovni pozici, napf. u zastupu za matetskou dovolenou. (Interni smérnice

CSS Vyskov, 2020)

e Zaskolovani pracovnikil provadi pfimo vedouci azylového domu, po dobu adaptace
povétfuje zkuSeného pracovnika vedenim adaptacniho planu. (Interni smérnice

CSS Vyskov, 2020)

e Hodnoceni pracovnika provadi piimo vedouci azylového domu, hodnoceni
predkladd ftediteli organizace. Hodnoceni je provadéno jednak jako zakonny
pozadavek, a dale slouzi pfedev§$im jako podklad k odménovani pracovnika.

(Interni smérnice CSS VysSkov, 2020)
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V souladu s organiza¢ni strukturou organizace vedouci poradny pro rodinu, manzelstvi

a mezilidské vztahy provadi:

Vybér pracovnikll z vnéjSich zdroji formou inzerce na vysokych Skoléch,
konkrétn¢ fakultach vyucujicich jednooborovou psychologii. Z vnitinich zdrojii —
vyuziti stavajicich pracovnikli na nové pracovni pozici, napi. u zastupu

za matefskou dovolenou. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

Zaskolovani pracovniki provadi piimo vedouci poradny pro rodinu, manzelstvi
a mezilidské vztahy, po dobu adaptace povétuje zkuseného pracovnika vedenim

adaptacniho planu. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

Hodnoceni pracovnika provadi pfimo vedouci poradny pro rodinu, manzelstvi
a mezilidské vztahy, hodnoceni predklada tediteli organizace. Hodnoceni
je provadéno jednak jako zadkonny pozadavek, a dale slouZzi predevsim jako podklad

k odménovani pracovnika. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

V souladu s organizac¢ni strukturou organizace vedouci pecovatelské sluzby provadi:

Vybér pracovnikli z vnéjSich zdroji formou inzerce, reference od stavajicich
zaméstnanctl, spolupraci s Uradem prace. Z vnitinich zdrojii — vyuziti stavajicich
pracovniki na nové pracovni pozici, napf. u zastupu za materskou dovolenou.
Stejny zplsob je volen u zaméstnavani na dohody, které se vyuZzivaji jako zastupy

za nemoci, dovolené. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

Zaskolovani pracovnikli provadi pfimo vedouci pecovatelské sluzby, po dobu
adaptace povefuje zkuSeného pracovnika vedenim adaptacniho  planu

(Interni smérnice CSS Vyskov, 2020).

Hodnoceni pracovnika provadi pifimo vedouci pecovatelské sluzby a piedklada
je tediteli organizace. Hodnoceni je provadéno jednak jako zdkonny pozadavek,
a dale slouzi pfedevsim jako podklad k odménovani pracovnika. (Interni smérnice

CSS Vyskov, 2020)
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5.4 Zakladni ukazatele kvality Fizeni

Fluktuaéni tendence

Vroce 2023 u azylového domu odeSel 1 pracovnik ze zdravotnich divodl, byl pfijat
1 pracovnik, ktery do té doby pracoval na pfilezitostny zastup na dohodu. To znamena,

ze je zachovan trvaly stav pracovnikil, 1 vedouci + 5 pracovnikll v socialnich sluzbach.

Vroce 2023 u poradny pro rodinu, manzelstvi a mezilidské vztahy doslo k odchodu
1 pracovnika, ktery byl zaméstnan na uvazek 0,5 a byl zaméstndn novy pracovnik,
psycholog — rodinny a manzelsky poradce také na 0,5 uvazku. Persondlni stav poradny
vroce 2023 setrvava ve struktuie vedouci poradny + 2 psychologové — rodinny

a manZelsky poradce a 1 socialni pracovnik.

Vroce 2023 u pecovatelské sluzby se zvySilo persondlni obsazeni o cely 1 uvazek
pracovnika v socidlnich sluzbach na zakladé schvaleni Krajskym tfadem Jihomoravského
kraje. To znamena, Ze personalni kapacita peCovatelské sluzby byla v roce 2023 na urovni

vedouci sluzby — socidlni pracovnik a 11 pracovnikl v socidlnich sluzbach — pecovatelek.

Zdroj: Podkladem pro zjiStovani informaci se stal rozhovor s feditelem organizace

Centra socialnich sluzeb, o.p.s. ve Vyskove.
Mira absence
e Azylovy dim

Za rok 2023 bylo v azylovém domé odpracovano celkem 12384 hodin, z toho 682 hodin

nemoc a 32 hodin oSetfovani ¢lena rodiny.
e Poradna pro rodinu, manZzelstvi a mezilidské vztahy

Za rok 2023 bylo v poradné celkové odpracovano 8256 hodin, z toho 660 hodin nemocnost

a 313 hodin oSetfovani ¢lena rodiny.
e Pecovatelska sluzba

Za rok 2023 bylo odpracovano v peCovatelské sluzbé 35040 hodin, z toho 4204 bylo

straveno na nemocenské a 1226 bylo oSetfovani ¢lena rodiny.

Drobné absence jako navstéva lékate, doprovod clena rodiny k lékafi nejsou samostatné

evidovany.

Zdroj: rozhovor s feditelem organizace.
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6 ANALYZA RIZENI LIDSKYCH ZDROJU V ORGANIZACI

Jak jiz vychazi z teoretické reserSe, je fizeni lidskych zdroji kliCovym aspektem v kazdé
jednotlivé organizaci, a to predevSim v neziskové organizaci, proto je analyza fizeni
lidskych zdrojii v této praci velmi dillezitym bodem pro zjisténi, jak organizace funguje,
jak vyuziva a tidi své zdroje, a jak jsou zde zaméstnanci spokojeni. V této Casti bude
analyzovano prostfedi Centra socialnich sluzeb, jak zde probihd nébor novych
zamestnanct, jaké jsou pozadavky na tyto zaméstnance, kolik pracovnikii organizace ma,
jek zaméstnance motivuje a odmeénuje a také jak probiha rozvoj a vzdélani vsech
pracovnikil v rdmci organizace. VSechny nasledujici informace jsou ziskavany ze souboru

platnych smérnic organizace.

6.1 Analyza mist

Centrum socialnich sluzeb ma okolo dvaceti zaméstnancli, ktefi jsou rozdé¢leni
do jednotlivych stfedisek. Na kazd¢ stfedisko piipadd jeden vedouci pracovnik.
Na stfedisku pecovatelské sluzby je jedenact pecovatelek, na azylovém domé Ctyfi socialni
asistentky a v poradné jsou dva psychologové a jedna socidlni pracovnice. Na praci
Centra socialnich sluzeb se podili také dobrovolni pracovnici, v letnich mésicich jsou

to zejména dobrovolné pecovatelky. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

6.2 Nabor a vybér zaméstnanct v dané organizaci

Na vSechna volnd pracovni mista v organizaci probihd nabor zaméstnanci v podobé
pohovori s uchazeci. Nabor novych zaméstnancl iniciuje feditel, inzeruje se v mistnim
tisku — Zpravodaj mésta Vyskov, pfipadné Denik JMK. V ojedinélych ptipadech byl vyuzit
inzertni server Utadu prace. Tento proces je vyloZené operativni zaleZitosti, organizace
vykonavé nabor velmi zfidla (¢etnost v jednotkach ro¢n€). Pii malém poctu zaméstnancii
se jedna o reakce na odchod zaméstnance a jeho nahrazeni, jen vyjime¢né jde o zménu
¢1 navySeni personalniho pracovnika.

Pfi pohovoru je pfitomen feditel, a jim povéfeni pracovnici organizace.
Kone¢né rozhodnuti na obsazeni volného mista pak nalezi fediteli organizace.

(Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)
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6.2.1 Vybér pracovniki

Vybér uchazece zacind pozvanim uchazeci k piijimacimu pohovoru. Pohovor vede
zpravidla vedouci sluzby, nékdy za pritomnosti feditele. Vzdy je pfitomen dalsi zkuSeny
pracovnik. Stejné tak vedouci sluzby vede vstupni zaskoleni pracovnika, dalsi zaSkolovani

a predavani zkusenosti vede povéieny pracovnik. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)
Pohovor vypada nésledovné:

e Predstaveni a uvitdni: Zacne se pozdravem a kratkym ptedstavenim fteditele

a pfitomnych ¢lend komise.

e Predstaveni pozice a ocCekavani: Popise se kandidatovi pozici, véetné jejich
hlavnich odpovédnosti a o¢ekavanych vysledkl. Ptfi vedouci pozici by mél byt
daraz kladen na schopnosti fizeni a organizace prace, znalost pravnich ptedpist
a schopnost aplikace v praxi, komunikaci a tymovou spolupraci. Pfi pfijimani
pracovnika socidlnich sluzeb je diraz kladen ptfedev$im na psychickou odolnost

a schopnost navazovat kontakt s klienty.

e Hodnoceni kvalifikaci a zkuSenosti: Ovéteni, zda kandidat spliiuje pozadované

kvalifika¢ni pozadavky, jako je vzdélani a kvalifikace socialniho pracovnika.

e Diskuse o osobnostnich pfedpokladech: Prozkoumat osobnostni vlastnosti uvedené
v pozadavcich na zaméstnance. Zjistit, jak kandidat teSi konfliktni situace,

jak komunikuje s ostatnimi zameéstnanci a jak se vyrovnava se stresem.

e Vyhodnoceni loajality a spolehlivosti: Zeptat se na kandidatovu piedstavu
o loajalit¢ k zaméstnavateli a jeho pfipravenost plnit povinnosti spojené

s pracovnim mistem.

e Dotazy a zavére¢né informace: Dat kandidatovi mozZnost klast otdzky ohledné

pozice nebo organizace a informovat ho o dalSim postupu vybérového fizeni.

Na zavér pohovoru by mél byt kandidat informovan o dal§im postupu vybérového fizeni.

(Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)
Vznik pracovniho poméru

Pracovni pomér v organizaci vznika na zékladé uzavieni pracovni smlouvy mezi
zaméestnancem a zameéstnavatelem nejpozdéji v den nastupu do prace. Pracovni smlouva,

napln price a platové podminky jsou vypracovany a podepsany feditelem.
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Po néstupu do pracovniho poméru je novy zaméstnanec seznamen s platnymi piedpisy
tykajicimi se jeho prace, organizatnim fadem, pracovnim fadem a vnitinimi platovymi
predpisy. Dale je novy zaméstnanec proskolen v oblasti bezpecnosti prace a protipozarni
ochran¢ a vybaven osobnimi ochrannymi pracovnimi pomitickami. Novy zaméstnanec
je predstaven a predan svému piimému nadfizenému, ktery bude dohlizet na jeho praci
po dobu 3 mésict zaskolovani. Pfimy nadfizeny nového zaméstnance podporuje v rozvoji
praktickych dovednosti a organizaci prace a informuje feditele organizace o prabéhu
zaskolovani a o vhodnosti pokracovani v pracovnim pomeéru po uplynuti zkusebni doby.
V ptipad¢ pracovnikll v ptimé péci je novy zaméstnanec také seznamovan s problematikou
standardt kvality a jejich uplatiovdnim v praxi pfi praci s uZzivateli. (Interni smérnice

CSS Vyskov, 2020)
Vstupni lékaiska prohlidka

Vstupni 1ékarska prohlidka je povinnad ze zdkona ve vSech piipadech, i v ptipadé dohod.
Pro pracovniky pracujici v rizikové skupiné 1 postacuje piinést potvrzeni od obvodniho
I¢kate. Pro rizikovou skupinu 2 a vySe (spadaji sem pravé pecCovatelky) je vyuzivan

smluvni lékat pracovné-1ékaiské sluzby. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)
Evidence zajemci

V soucasné dob¢ je vyuziva jednoduchy vstupni dotaznik, u z4jemct jsou sbirdna pouze
nejnutnéjsi data, tj. jméno, piijmeni, kontakt, kvalifikace. Teprve po pfijeti pracovnika jsou
sbirdna dalSi data potfebnd pro zpracovani mezd a danové ucely. (Interni smérnice

CSS Vyskov, 2020)

6.3 Vzdélani a rozvoj zaméstnancii v organizaci

Organizace umoziuje zam&stnancim zapojit se do rozvoje a zkvalithovani poskytovani
sluzeb, je zde uplatnovan systém oboustranné komunikace mezi pracovniky a vedenim.
Vedeni a pracovnici se pravidelné setkdvaji na  spoleénych  poradach.
Rozvijeni zaméstnancii vyplyva z celé fady skutecnosti, jakou jsou zavéadéni standardl
kvality do praxe, zavaddéni novych metodickych postupli nebo meénici se piistup
k uzivatelim apod. Program vzdélavani a profesniho rozvoje zaméstnancli je tazen
k zakladnim ukoliim vedouciho k dosazeni vysoké kvality sluzeb. Vedouci pracovnik
s kazdym pracovnikem vytvari individualni rozvojovy plan. Tento plan vychazi z Interni

smérnice CSS Vyskov (2020), ve které jsou zahrnuty:
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analyzy potteb okruhu osob, kterym je sluzba poskytovana;
¢ informace o novych metodach préace, novych poznatkii v oboru;
e analyzy potieb (poslani, cilt, strategie, dlouhodobych cilit) socialni sluzby;

e povinnosti, které¢ uklada zdkon o socidlnich sluzbach a dalSich pozadavki na sluzbu

kladenych;

e analyzy potifeb zaméstnanci — ty souviseji s osobnimi profesnimi cili zaméstnancii

a vychazeji z pozadavku naplnéni poskytovatelem definovanych kompetenci;
e moznosti, které se na vzdélavacim programu nebo v dosahu organizace nabizeji;
e rozhodnuti zam¢stnavatele.

Zameéstnavatel je povinen poskytnout pracovnikiim vzdélani v rozsahu nejméné 24 hodin
za kalendaini rok, diky c¢emuz se upeviiuje a doplnuje kvalifikace zaméstnanci.

(Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

Plan vzdélavacich potfeb pracovnika se aktualizuje pravidelné jednou rocné.
Cast vzdélavacich programi je realizovana formou interniho vzdélavani, které vede
bud’ vedouci pracovnik, anebo pracovnik, ktery prosel n¢kterym vzdélavacim programem
realizovanym externé. Ze strany zaméstnanct vSak neni o priabézné vzdélavani piili§ velky
zajem. Berou to jako povinnost, kterd vyplyva ze zdkona 108/2006 Sb. o socialnich

sluzbach. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

6.4 Hodnoceni a odménovani zaméstnancl v organizaci

V organizace je uplathovan postup pravidelného hodnoceni pracovnikii, a to nejméné
jednou ro¢né. Kvalitni prace tymu vychazi z prace jednotlivych pracovniki, proto je velmi
zadouci, aby byla prace jednotlivce dostate¢né ohodnocena. Organizace poskytuje odmény
v podobé moralniho ocenéni a samoziejmé finan¢niho odménovani, které vychazi
z vnitiniho platového piedpisu. Zaméstnavatel také poskytuje ptispévek na stravovani.
Stanoveni osobniho pfiplatku, odmény a pfispévku se odviji od celkového rozpoctu

objemu financnich prostfedkl organizace. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

Podle interntho mzdového ptedpisu jsou pro tvorbu mezd respektovany tabulky
pro veiejny sektor, konkrétn¢ tabulka uréend pro socidlni praci. Primérna mzda
pecovatelek je cca 25 tisic, u ostatnich zaméstnanci je to podle skutecné odpracovanych let

a vzdélani. Kazdy pracovnik, ktery za den odpracuje 4 a vice hodin ma nérok na piispévek
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na stravovani ve vysi 40 K¢&/den. Po ukonceni zkuSebni doby nebo také obdobim adaptace
je pfiznam osobni priplatek, ktery je ptidélovan podle dlouhodobého dobrého pracovniho

vykonu. (Interni smérnice CSS Vyskov, 2020)

6.5 Motivovani zaméstnanci v organizaci

Jako nejvhodnégj$i motivacni faktor uznavd organizace ustni ocenéni, tedy pochvalu.
Moralni oceflovani zaméstnancti provadi feditel organizace nebo vedouci pracovnik
vyjadfenim uznani za dobie odvedenou praci nebo pribézné¢ formou pochvaly. Moralni
ocenéni lze provést na poradich nebo pifi bézném pracovnim kontaktu, dale podékovani
mezi ostatnimi pracovniky a pod€kovani pracovnikim na nasténce. (Interni smérnice

CSS Vyskov, 2020)
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7 ANALYZA KVALITY RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU
V ORGANIZACI POMOCI CHECK-LISTU

Tato kapitola se zaméfuje na persondlni audit, klicovy néstroj pro posouzeni efektivity
fizeni lidskych zdroji v organizaci. V ramci této kapitoly jsou pievzaty kontrolni seznamy
(Check-listy) jako standardizované piedlohy pro zajisténi kontroly oblasti fizeni lidskych
zdrojii v organizaci ve znéni Blahy (2005), ktery podrobné kontroluje vSechny dtlezité
oblasti fizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci. Pribéh kontroly je provadén spole¢né
s vedoucim pracovnikem, coz je zéasadni pro ziskani pravdivych informaci o fungovani
lidskych zdroji v organizaci. Na zéklad¢ vysledkli této kontroly bude ziskand jasna
predstava o stavu a efektivité procest fizeni lidskych zdroji v organizaci. Po sbéru
a vyhodnoceni dat budou vysledky podrobeny analyze, ktera umozni identifikovat klicové

potieby a piipadné oblasti zlepSeni v rdmci persondlni politiky a praxe.

Kontrolni seznam (Check-list) obsahuje sedm zékladnich oblasti, na které se zamé&ii.

7.1 Pruzkum

Priizkum je provadén v sedmi oblastech fizeni lidskych zdroji (RLZ). Prvni oblasti je
strategie
a planovani lidskych zdroji, kterd obsahuje 11 otazek. Nasleduje oblast organiza¢niho
uspotadani ve vztahu k fizeni lidskych zdrojl, obsahujici 12 otdzek. Tteti oblast zkouma
vybér a pfijimani novych zaméstnancli pomoci 10 otdzek. Diky dalSim 12 otazkdam
je zanalyzovana oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Rizeni vykonu a pracovniho
hodnoceni je oblasti Cislo 5 a obsahuje 14 otazek. Nasleduje oblast odménovani
a zaméstnanci se 17 otazkami, a nakonec oblast zkoumajici praci s dobrovolniky
za pomoci 12 otdzek. Otazky jsou spiSe dichotomické, kde se odpovida ano/ne a na konci
vétSiny oblasti je hodnoceni celkové urovné dané oblasti pouzitim $kaly od jedné do péti,
kdy pét znaci vysokou durovenn a jedna nejniz§i. Hodnoceni jednotlivych oblasti
je nasledujici:

e Dichotomické otazky ano/ne = jeden bod za kazdé ,,ano*;

e Skéla od 1 do 5 = pocet bodti stejny jako uvedeny u odpovédi (1 az 5);

e Oblast 1, otazka ¢. 10 =41 % a vic — 3 body; 40 % a méné — 2 body;

e Oblast 4, otazka ¢. 11 =4 a vice — 3 body; méné nez 4 — 2 body; 0 — zadny bod;
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e Oblast 6, otazka €. 9 = vétSina podle vykonu — 3 body; oboji — 2 body.

Prvni oblasti je strategie a planovani lidskych zdroji v organizaci. Oblast strategického
fizeni zahrnuje Cinnosti a rozhodnuti, tykajici se rozvoje a fizeni persondlu na vSech
urovnich (Blaha, 2005).

Tabulka 2 - Check-list - strategie a planovani lidskych zdroja.
Ptevzato (Blaha, 2005, s. 250).

Otazky ano ne
1. M4 firma vypracovanou strategii? X
2. Tato strategie je s vyhledem vice nez na dva roky? X
3. Bylo stanoveno poslani RLZ — pro¢ je potiebné se zabyvat lidmi ve firmé? X

4. Byly stanoveny cile pro RLZ, jez vychazi z podnikatelské strategie? X

5. Jsou tyto cile zvetejnény? X
6. Znaji je vSichni manazeti?

7. Je ze stanovenych cilt ziejmé, Ze lidské zdroje jsou stejné vyznamné jako %

finan¢ni a materialni zdroje?

8. Je v organizaénim schématu vyznacena oblast RLZ? X
9. Ma firma plany pro zabezpeceni budoucich potieb lidskych zdroji? X

10. Kolik potfebuje vase firma (uved'te procentualni podily tak, aby jejich soucet ¢inil 100 %):

o klicovych zaméstnanci (jadro pracujicich na hlavnich produkénich c¢innostech firmy)

.................. Sciiiiiiiin %
e obsluznych zaméstnanci (podplrné a vedlejsi Cinnosti) ............ 90.. .ot %
e ostatni flexibilni zaméstnanci (sezénni, brigadnici) ................... S %
11. U nasledujici otazky zhodnot'te, jaka je celkova troveit RLZ ve firmé. horsi lepsi

ZakrouZkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfednia Snejvyssi. |1 [2 |3 |4 |5

Hodnoceni: Za oblast strategie a planovani lidskych zdroji bylo mozné ziskat maximalné
17 bodt, organizace zde obdrZela pouze 9 bodl. U otazky 1 — 9 byl pfipsan za kazdé ,,ano*
jeden bod. V otdzce 10 bylo mozné ziskat 3 body, pokud organizace mé¢la 41 a vice procent
uvedeno u klicovych zaméstnancii. Posledni otazka byla hodnocena stejné tak, jaka byla

odpovéd’, v tomto ptipadée tedy 3 body. Toto hodnoceni znaci nizkou uroven této oblasti.

Vzhledem ktomu, Ze v neziskovych organizacich casto zavisi na podpofe darch
a vefejného minéni, bylo by vhodné zvefejnéni cili lidskych zdroji, protoze to mulze
pomoci budovat divéru u Siroké verejnosti. Déle zaclenéni oblasti fizeni lidskych zdrojt
do organiza¢niho schématu miize pomoci zajistit, ze lidské zdroje jsou ufinné¢ spravovany
a koordinovany v ramci celé organizace. Pro organizaci by také mély byt klicové plany
pro zabezpeceni budoucich potfeb lidskych zdrojii pro udrZeni stability a kontinuity
¢innosti organizace, a to hlavné¢ vzhledem k omezenosti finan¢nich zdroji a jejich

proménlivé povaze.
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Druhou oblasti je organizacni uspofadani firmy ve vztahu k fizeni lidskych zdroji.
Velikost i uspofadani personalniho tvaru zavisi na specifickych podminkéach jednotlivych
organizaci, obzvlasté na jeji ¢innosti a na uplatnovani systému fizeni lidskych zdroji
(Kocianova, 2010).

Tabulka 3 - Check-list organiza¢ni usporadani firmy ve vztahu k tizeni lidskych zdroji.
Prevzato (Blaha, 2005, s. 250).

Otazky ano ne

1. Je urcena osoba, ktera zodpovida za troveit RLZ?

2. Ma zodpoveédna osoba za RLZ vymezeny personalni ¢innosti, za které

zodpovida?

3. Je prestiz této osoby stejnd jako prestiz jinych top manazera? X

4. Je pro ¢innost jasné dana filosofie firmy pro RLZ? X
5. Jsou ve firmé popisy pracovnich mist? X

6. Vlastni (maji) vSichni zaméstnanci kopii svého popisu prace? X

Popisy pracovnich mist slouzi:

7. K tizeni lidskych zdrojt ve firmé. X

8. Pro odménovani zaméstnanci ve firme. X

9. Pro normy jakosti (ISO aj.) X
10. Jsou popisy pracovnich mist aktualizovany? X

11. Znaji zaméstnanci firmy pozadavky, které jsou kladeny na manazery %
v oblasti personalistky?

12. Jaké je celkova trovei vedeni personélni agendy ve firm&? Zakrouzkujte | horsi lepsi
odpoveéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi. 1 1231415

Hodnoceni: Pro oblast organiza¢niho usporadani firmy ve vztahu k tizeni lidskych zdroji
bylo vymezeno 16 bodi, zde organizace nasbirala bodl 11. V otdzkach jedna az jedendct
bylo ziskdano osm bodt a tfi body v otazce posledni. Toto hodnoceni ukazuje, Ze tato oblast

vykazuje sttedni Groven.

Neékteré nastroje pro fizeni lidskych zdrojl lze v organizaci hodnotit velmi kladné,
jako jsou jasn¢ definované zodpovédnosti, existence popisii pracovnich mist a také
pribézna aktualizace dokumentt. Jsou zde vSak nékteré oblasti, kde jsou vidét nedostatky.
Neexistujici jasn¢ definovana filosofie miize vést k nejednotnému piistupu a rozhodovani
v této oblasti. Zaméstnanci nejsou obeznameni s pozadavky kladenymi na vedouci

pracovniky, coz mize mit za nasledek nedorozumeéni a nejednotny piistup.
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Treti oblasti je vybér a pfijimani novych zaméstnanct. Hlavnim cilem pfi obsazovani
pozic, je zvolit ty, ktefi nejlépe vyhovuji zamérim organizace, jde vSak o oboustranny
proces, kdy nejen organizace vybird své zaméstnance, ale také uchazeci si vybiraji své
zaméstnani (Bléha, 2005).

Tabulka 4 - Check-list vybér a pfijimani novych zaméstnanct.
Prevzato (Blaha, 2005, s. 251).

Otazky ano ne

1. Je urCena osoba, ktera dohlizi na vybér novych zaméstnanct?

X

2. Je proskolena?

3. Je vzdy u ptijimaciho rozhovoru vedouci pracovisteé, kam bude uchaze¢
umistén?

4. Jsou vedouci proskoleni ohledné toho, jak vést pfijimaci rozhovor?

5. Je v organizaci zaveden ustaleny postup pro pfijimani novych
zaméstnanci?

6. Pii obsazovani vysSich pracovnich postd jsou upfednostiiovani stavajici
zamestnanci?

7. Je nastavena jasna strategie pro upfednostiiovani vnitinich lidskych zdroji
pred vnéjsimi?

8. Byla tato strategie sdélena vSem zaméstnanci? X

9. Je ve firmé adaptacni program pro nové zameéstnance? X

10. Jaka je celkova trovei ptijimani novych zaméstnanci ve firme? horsi lepsi

ZakrouZkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a Snejvyssi. |1 [2 |3 |4 |5

Hodnoceni: V oblasti vybéru a pfijimani novych zaméstnanct bylo mozné ziskat 16 bodd,
kdy organizace ziskala pouze 7 bodi. U dichotomickych otdazek bylo dosazeno ¢tyt bodu

a dal3i tfi body u otazky €. deset. Tato oblast ma nizkou Groven.

Prvnim pozitivem je ur€eni osoby, kterd dohliZi na vybér novych zaméstnanci, coz vede
ke zodpovédnosti a koordinaci tohoto procesu. Stejné tak proskoleni této osoby zajistuje,
ze proces vybéru je fizen odborn€ a v souladu s nejlepSimi postupy. Také piitomnost
vedouciho pracovisté u pfijimacitho pohovoru vede k osobnimu poznani kandidath
a zajiStuje, Ze jsou vhodni pro specifické potfeby organizace. Na druhou stranu absence
ustaleného postupu pro piijimani novych zaméstnancii vede k nedostateCnému fizeni
procesu a miize dojit k chybdm v naboru. Také nedostatecné Skoleny vedouci v oblasti
vedeni pohovoru, muize vést k neefektivnimu hodnoceni uchazecii. Absence strategie
pro upfednostiiovani vnitinich zdroji pfed vnéj$imi, mize sniZovat motivaci stavajicich

zamestnanct a branit 1 v jejich rozvoji kariéry v rdmci organizace.
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Ctvrtou oblasti je vzdélavani a rozvoj zaméstnanci. Proces rozvoje a vzdélavani
zaméstnanct je soucasti celkové strategie a politiky organizace. Spravné aplikovany proces
vzdélani a rozvoje je ku prospéchu organizace, ale také vSech zaméstnanci, jako proces

seberozvoje (Blaha, 2005).

Tabulka 5 - Check-list vzdé€lavani a rozvoj zaméstnanci.
Prevzato (Blaha, 2005, s. 251).

Otazky ano ne

1. Je ve firmé nastavena politika vzdélavani a rozvoje? X

2. Je ve firmé urcena osoba, jez je zodpoveédna za rozvoj zaméstnanct?

3. Je podporovan profesionalni rozvoj zaméstnancti prostfednictvim Skoleni
mimo firmu?

4. Je ve firm¢ zaveden ustaleny postup vybéru zaméstnancti pro vzdélavani?

5. Zajistujete potfeby vzdélavani zaméstnancl s ohledem na piedpokladany
rozvoj firmy?

6. Nabizi firma seminafe pro vedouci v oblasti vedeni lidi?

7. M4 firma zpracovan program pro rozvoj a vzdélavani zaméstnanci?

8. Jsou vysledky vzdélavacich programti vyhodnocovany?

9. Existuje evidence zaméstnanct, kteti se tiCastni vzdélavacich programt?

| P PR R R

10. Vyhodnocuje firma investice do vzdélavani zaméstnancii?

11. Kolik hodin v priméru stravi rocné zaméstnanec na $kolenich (kursech), jeZ nejsou povinné ze
zakona?

Jetovicenez ................ 12........ hodin
12. Jaka je celkova troven vzdélavani zaméstnanct ve firmé? Zakrouzkujte horsi lepsi
odpoved na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi. 1 (2 |31]4]5

Hodnoceni: Oblast vzdélavani a rozvoje zamé&stnancl obsahovala otazky, u kterych bylo
mozné nasbirat 18 bodt. Organizace ziskala 13 bodt. Sedm bodl bylo ziskano odpovédmi
,»Ano*, tf1 body v posledni otdzce a za otadzku Cislo jedenact bylo mozné ziskat tii body,
pokud bylo odpovézeno Ctyii a vice hodin. Této oblasti organizace vénuje vétsi pozornost

a znadi stfedni Groven.

V organizaci je urCend osoba, kterd zodpovidd za rozvoj zaméstnancli, coz je pozitivni,
protoze to mize vést ke koordinaci a strategickému planovani vzdélavacich a rozvojovych
aktivit, ale absence nastavené politiky vzdélavani a rozvoje miiZe tuto oblast omezovat,
a tak i potencidl zaméstnancti pro rist a rozvoj. Podpora profesiondlniho rozvoje
zaméstnancl prostfednictvi externich odbornikll je dobrym krokem pro ziskavani novych
dovednosti a znalosti mimo pracovni prostiedi, stejné tak i1 semindie pro vedouci
pracovniky, diky kterym dochazi k rozvoje manazerskych dovednosti a efektivnimu fizeni

tymu, coz je pro organizaci vzdy vhodné. AvSak chybé&jici ustdleny postup vybéru
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zaméstnancli pro rozvoj muze vést k subjektivnimu rozhodovani a nedostate¢né
zohlednénych potieb jednotlivych zaméstnancii. I kdyZ organizace vysledky vzdélavacich
programi vyhodnocuje, je dalezité, aby proces byl systematicky a zahrnoval i zhodnoceni
dlouhodobého dopadu vzdélani na vykonnost a produktivitu zaméstnancti. Tato opatfeni
mohou zajistit efektivni vyuziti investic do lidskych zdroji a posileni udrzitelnosti

organizace.

Patou oblasti je fizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanct. Soustavna kontrola
pracovnich vysledkli vSech zaméstnanct, je nedilnou soucasti pro zjiSténi nezadoucich

odchylek a pro spravny chod kazdodennich procest v organizaci (Blaha, 2005).

Tabulka 6 Check-list fizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancu.
Ptevzato (Blaha, 2005, s. 252).

Otazky ne

1. Je ve firmé zaveden systém pracovniho hodnoceni zaméstnanct?

2. Provadite ve firmée pravidelné hodnoceni zaméstnanct?

3. Chvalite své zaméstnance?

&
AR

4. Zaméstnanci jsou dobfe informovani o tcelu a vyuziti pracovniho
hodnoceni?

5. Je vas systém pracovniho hodnoceni zaméstnanct dale rozvijen a X

zdokonalovan?

Vysledky z pracovniho hodnoceni vyuzivate (odpovidaji pouze ti, kteti maji zaveden systém
pracovniho hodnoceni, ostatni ptejdou k otazce 13) v:

6. V odménovani zaméstnancu.

7. Pii povySovani zaméstnancti do vyssich pracovnich pozic.

8. V premistovani zaméstnanci na jiné pracovni pozice.

10. ZvySovani vykonnosti firmy.

11. Pro zlepSovani a feSeni zaméstnaneckych vztaht.

X
X
X
9. Pro dalsi vzdélavani zameéstnancu. X
X
X
X

12. ZvySovani kvality fizeni a vedeni lidi.

13. Jaka je celkova trroveii vzd&lavani zaméstnanci ve firme? Zakrouzkujte | horsi lepsi

odpoveéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi. 112131415

14. Jakym zptisobem se provadi pracovni hodnoceni zaméstnancii s tim, Ze 1

znamena, zZe jde o malo formalni pfistup, 3 stfedni a 5 znamena exaktni
pristup?

Hodnoceni: Pro oblast fizeni vykonu a pracovniho hodnoceni zaméstnancii bylo nastaveno
22 moznych bodl pro ziskani. Organizace obdrzela 20 boda. Ztratila pouze dva body
u poslednich dvou otazek, kdy nebylo dosazeno nejvyssiho stupné. V této oblasti je vidét,

ze ji organizace vénuje velkou pozornost — vykazuje vysokou uroven.
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Celkové lze fici, ze organizace ma silny zaklad pro fizeni vykonu a pracovniho prostiedi.
Zavedeny systém pracovniho hodnoceni umoziiuje objektivné zhodnotit vykon
zaméstnancu a identifikovat jejich silné a slabé stranky. Pravidelné hodnoceni napomaha
organizaci sledovat vykonnost av poskytovat zpétnou vazbu, ktera je dulezita pro rozvoj
a motivaci, stejn¢ tak chvala zaméstnanct. Vzdy vSak existuje prostor pro rozvoj

a zdokonalovani pro posileni procesu dosahovani strategickych cili organizace.

Sesta oblast je o odmé&iiovani, zahrnuje rozdéleni na mzdu a zaméstnanecké vyhody.
Spravné nastaveny program odménovani by mél mit za vysledek Uc¢inny, aktivni
a motivujici systém, ktery napliiuje princip spravedlivé odmény za vykonanou praci.
Systém odménovani md motivovat zaméstnance k co nejvétSimu pracovnimu vykonu
(Blaha, 2005).

Tabulka 7 - Check-list mzda.
Ptevzato (Blaha, 2005, s. 253).

Otazky ano ne
1. Ma firma mzdovou politiku? X
2. Je tato politika zvefejnéna? X
3. Vychazi mzdova politika z podnikatelské strategie firmy? X
4. Je zplisob odménovani nastaveny ve firmé pro zaméstnance transparentni? X
5. Existuje n&jaky formalni plan na zvyseni mezd ve firme? X
6. Je rist mezd ve firmé zavisly na produktivité prace? X
7. Ktera z nésledujicich kritérii jsou nejvice zohlediiovana pii odménovani zaméstnancii:

e pouze individualni pracovni vykon

e pouze pocet odpracovanych let

e oboji — pocet odpracovanych let i vykon X
8. Je sledovano, ve které pracovni pozici je nejvyssi fluktace? X
9. Jaky je podil zaméstnancii v jednotlivych kategoriich podle téchto kritérii:

e pouze individualni pracovni vykon ....... 50.......... %

e pouze pocet odpracovanych let ............... 50....... %

e 0boji — pocet odpracovanych let i vykon ....100..... %
10. Jaka je celkova tiroveii odméhovéani zaméstnancii ve firmé? Zakrouzkujte | horsi lepsi
odpoveéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi. 1 12 1(31(4]5

Oblast mezd, z tabulky vySe, je hodnocena spolu s tabulkou zameéstnaneckych vyhod,
z tabulky niZe. V oblasti mezd bylo mozné ziskat maximalné 16 bodl. Organizace zde

ziskala celkem 11 bodu.
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Tabulka 8 - Check-list zaméstnanecké vyhody.
Pievzato (Blaha, 2005, s. 253).

Otazky ano ne
1. Nabizi firma svym zaméstnanciim zaméstnanecké vyhody? X

2. Ptevazuji v nabidce pracovni zaméstnanecké vyhody (vzdélavani, %

stravovani, deputat)?

3. Je stanoven zaméstnanecky ucet, do jehoz vySe si mohou zaméstnanci

vybrat zaméstnanecké vyhody (je uplatiiovan systém volitelnych X
zamgéstnaneckych vyhod)?

4. Je nabidka zaméstnaneckych vyhod nejméné jedenkrat za tfi roky %
aktualizovana?

5. Sleduji se zaméstnanecké vyhody u konkuren¢ni organizaci? X

6. Jsou sledovany potfeby zaméstnancii? X

7. Jaka je celkova uroven zaméstnaneckych vyhod ve firmé? Zakrouzkujte horsi lepsi
odpoveéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi. 1 1231415

Hodnoceni: Maximalni pocet ziskanych bodli bylo 16 za oblast mezd a 11 za oblast
zamé&stnaneckych vyhod, tedy celkem 27 bodl. Organizace doséhla 11 bodil v oblasti mezd
a 7 bodu v oblasti vyhod, takze celkem 18 bodi. Za odpovédi typu ,,ano* bylo dosazeno
deviti bodd, sedm bodli v ramci otazek o hodnoceni Grovné a dva body za rozdéleni

zameéstnancl. V této oblasti byla zjiSténa stfedni uroven.

Ptitomnost mzdové politiky poskytuje strukturu a smér pro spravedlivé odménovani,
coz vede k duvéte a spokojenosti zaméstnanct, avSak absence propojeni mzdové politiky
s podnikatelskou strategii mlze vést k nesouladu v cilech organizace a nasledné¢ omezit
efektivitu. Nesoulad miize vést také k plytvani zdroji. Poskytovani zaméstnaneckych
vyhod muze byt dobry zplsob, jak ocenit praci zaméstnanci v neziskovém sektoru,
kde obvykle nejsou tak vysoké platové moznosti jako v soukromém sektoru,
vede to ke zlepSeni pracovni moralky a loajalité¢ k organizaci. Naopak chybé&jici plan
na zvySeni mezd a nezavislost ristu mezd na produktivité mize ovlivnit nedostate¢nou

motivaci a k narastu fluktuaéni tendence zaméstnancu.

Sedmou oblasti jsou dobrovolnici. Prace s dobrovolniky je nedilnou soucasti
v neziskovych organizacich a vyzaduje vysoky podil motivace pro jejich udrzeni

(Medlikova a Sedivy, 2017).
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Tabulka 9 - Check-list dobrovolnici.
Voln¢ upraveno podle Nonprofit HR Management Indicators: Checklist (2023).

Otazky: Ano ne

1.0rganizace ma jasné definovany ucel role, kterou maji dobrovolnici v X
rdmci organizace.

2. Popisy pracovnich mist existuji pro vSechny dobrovolnické pozice v
organizaci.

3. Organizace ma dobfe definovany plan fizeni dobrovolnikd, ktery zahrnuje
politiku naboru, popis vSech dobrovolnickych pracovnich mist, prohlaseni o
tom, ktefi zaméstnanci maji dozor nad dobrovolniky a jakékoli dalsi
informace o zasadach dobrovolného personalu.

4. Organizace se fidi naborovou politikou, kterd nediskriminuje, ale
respektuje, podporuje a reprezentuje rozmanitost komunity.

5. Organizace poskytuje odpovidajici Skoleni a orientaci, aby pomohla
dobrovolnikovi pii vykonu jeho dobrovolnické ¢innosti.

6. Organizace respektuje schopnosti a ¢asové nasazeni dobrovolnika a ma
rizné pracovni povinnosti, aby tyto potieby naplnila.

7. Organizace pravidelné hodnoti vykon dobrovolniki a sdéluje
dobrovolniklim, jak se jim dafi, nebo kde je zapotiebi dal§i pozornosti.

8. Organizace pravidelné oceniuje nebo chvali dobrovolniky a zaméstnanci
davaji najevo své uznani dobrovolniklim a jejich usili.

9. Organizace ma proces pro pfezkoumani a reagovani na napady, navrhy,
komentaie a postiehy od dobrovolniki.

10. Organizace poskytuje ti€astnikiim programu piilezitosti k dobrovolnictvi.

o T o] I T B I e e

11. Organizace vede soucasné zdznamy dokumentujici dobu dobrovolnictvi v
pridélenych programech.

12. Pracovni mista nejsou davana dobrovolnikiim jen proto, Ze jsou
povazovana za hors$i nez mista obsazované placenym persondlem.

Hodnoceni: Posledni oblast byla zamétena na dobrovolniky, v ramci kterych bylo mozné

ziskat 12 bodii. Organizace dosahla 8 bodii za odpovédi ,,ano®.

Jasné stanoveny ucel a ocCekavani tykajici se role dobrovolnikl, pfispiva k efektivni
spolupraci a dosahovani cili organizace. Poskytovani odborného Skoleni, ocetiovani
a pravidelné hodnoceni vede ke zlepSeni G€innosti a zapojeni v ramci organizace. Jsou zde
vSak mista pro zlepSeni, piedevS§im rozdélovani pracovnich pozic a nedostate¢ného
zapojeni dobrovolnikd do rozhodovacich procest, kdy mutze vést k pocitu nedocenéni

a naru$it motivaci a angazovanost dobrovolniku v ramci organizace.

7.2 Vyhodnoceni prizkumu

Organizace dosahla celkem 86 bodid ze 128 moznych. Z bodového hodnoceni Ize
konstatovat, Ze organizace vénuje fizeni lidskych zdrojl stfedni pozornost. Pfi zhodnoceni
dil¢ich vysledkl oblasti 1ze dojit k zdvéru, Ze hodnocena organizace disponuje nékolika
klicovymi prvky pro efektivni fizeni lidskych zdroji, ale zarovenn jsou zde oblasti,

které vyzaduji svou pozornost ke zdokonaleni. Zvefejnénim cill lidskych zdroji
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a zaclenéni oblasti fizeni lidskych zdroji do organizacniho schématu by mohlo posilit
divéru Siroké vetejnosti a zlepsit efektivitu fizeni lidskych zdrojii. Navic je dalezité, aby si
organizace vytvorila plany pro zabezpeceni budoucich potieb lidskych zdroji a aby méla

jasn¢ definovanou politiku vzdélavani a rozvoje zaméstnanci.

Nekteré nastroje pro fizeni lidskych zdrojl, jako jsou jasné definované zodpovédnosti
a pravidelné aktualizace dokumentti, 1ze zhodnotit velmi pozitivné. AvSak nedostate¢né
definovand filosofie v této oblasti a nedostatecnd informovanost zaméstnancii

o pozadavcich na vedouci pracovniky mohou vést k nejednotnému pfistupu a rozhodovani.

Pokud jde o oblast vybéru a pfijimani novych zaméstnanct, ureni odpovédné osoby
a proskoleni této osoby jsou klicové pro zajisténi odborného a efektivniho pribéhu tohoto
procesu. Na druhou stranu nedostatecné ustaleny postup a absence strategie
pro upfednostiiovani vnitinich zdroji mohou branit v rozvoji kariéry stavajicich

zameéstnancl a sniZzovat jejich motivaci.

V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci je pozitivni, Zze organizace podporuje
profesiondlni rozvoj a poskytuje Skoleni mimo firmu, ale absence jasné stanovené politiky

a planu pro tuto oblast mize rozvoj zaméstnanct brzdit a sniZovat tak jejich potencial.

V oblasti fizeni vykonu a pracovniho prostfedi organizace disponuje zavedenym systémem
pracovniho hodnoceni, coz umoznuje objektivni zhodnoceni vykonu zaméstnanci.
Pravidelné¢ hodnoceni a ocenovani zaméstnanci mohou posilovat motivaci a pracovni
moralku. AvSak nedostatecné propojeni mzdové politiky se strategii a absence planu na

zvySeni mezd mohou vést k nesouladu a neefektivnimu vyuziti zdroji.

Co se tyce prace s dobrovolniky, organizace ma jasn¢ definovany ucel role dobrovolnikt
a poskytuje jim odpovidajici Skoleni a orientace. Na druhou stranu nedostatecné
definovany plan fizeni dobrovolnikii a nedostate¢nd naborova politika mohou omezit

efektivitu prace s dobrovolniky.

Organizace ma silné stranky ve spravé lidskych zdroji, ale jsou zde oblasti, které vyzaduji
pozornost. Je dlleZité, aby organizace tyto oblasti identifikovala a vypracovala plany
a strategie pro jejich zlepSeni, coz povede k posileni efektivity a udrzitelnosti organizace

v dlouhodobém horizontu.
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI MEZI ZAMESTNANCI ZAMERENE
NA SPOKOJENOST A FLUKTUACNI TENDENCI

Dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci bylo provedeno jako soucast vyzkumné casti této
prace, ktera umozni ziskat dulezité informace o nazorech, postojich a potiebach
zaméstnancl. Dotaznik obsahuje 16 otazek tykajicich se pracovnich podminek, pracovni
spokojenosti, motivace, rozvoje a dalSich relevantnich témat spojenych s praci v centru

socialnich sluzeb.

Dotaznik byl inspirovan prizkumem spokojenosti zaméstnancti v socidlnich sluzbach,

ktery vedla asociace poskytovatell socialnich sluzeb CR (APSS).
Dotaznik, ktery byl pfedlozen zaméstnanclim organizace, je k nahlédnuti v ptiloze (P1).
Cil dotaznikového Setieni

Cilem je zhodnotit spokojenost zaméstnancii se soucasnym stavem fizeni lidskych zdrojt
v centru socidlnich sluzeb. Prizkum je zaméfen na zodpovézeni otazek: Jsou zaméstnanci
v CSS Vyskov spokojeni s nastavenou politikou fizeni v organizaci? Jsou spokojeni
natolik, aby ve své praci pokrac¢ovali nebo maji v planu zménit své zaméstnani? Do jaké

miry jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnimi podminkami, benefity a vzdélanim?

8.1 Postup sbéru a analyza dat

Postup sbéru a analyzy dat zahrnuje nékolik krokl, které umozni ziskat relevantni
informace a provést tak jejich analyzu. Prvnim krokem byl sbér primarnich dat
prostfednictvim dotaznikového Setfeni zaméfeného na zaméstnance centra socialnich
sluzeb, diky kterému bude ziskano obecné povédomi o jejich nazorech a postojich.
Nasledujici krok byla analyza primarnich dat, ze které¢ se vyty¢i kliCova témata
a problematiky, které vyzaduji hlub§i porozuméni. Na zékladé¢ vyhodnocenych dat byl

zrealizovan rozhovor s vedoucim pracovniky (viz kapitola 9).
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Obrazek 4 - QR kod — dotaznik.

Zdroj: Survio.cz
8.2 Vyhodnoceni dat

V nasledujici kapitole je vyhodnoceno dotaznikové Setieni, které vyplnily vSechny
zamé&stnankyné¢ CSS VySkov. Vysledky dotazniku — pfevzaty ze stranky survio.cz,

jsou uvedeny v priloze (P2.1, 2.2, 2.3 — Vysledky).

Prizkumu spokojenosti zaméstnanci CSS Vyskov se zGcastnilo 18 respondentt
ze 3 stfedisek. VSichni respondenti se shodli na tom, Ze si mysli, Ze jejich prace ma smysl
a je nékomu uzitecna. Na otdzku, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svou pracovni naplni,

13

odpovédeli vSichni zaméstnanci kladn¢ (10 odpovédélo ,,ano”“ a 8 ,spiSe ano®).
Celkem 14 respondenti uvedlo, Ze jsou spravedlivé ohodnoceni za svou praci
(z toho 11 uvedlo ,,spiSe ano*), dalsi 3, Ze s tim spiSe nesouhlasi a jeden dokonce uvedl, ze
ma pocit, Ze neni spravedlivé ohodnocen. S tvrzenim, Ze se organizace stard o rozvoj
zamé&stnanci, souhlasili vSichni zaméstnanci. VéEtSina respondentit odpovédéla, Ze pocit'uji
hrdost, Ze pracuji pravé v této organizaci a dokonce 17 respondentii by doporucilo praci
zde svym zndmym, pouze 2 odpovédéli, Ze hrdost nepocituji. VSichni zaméstnanci jsou
spokojeni se svou pozici a pouze 2 zvazuji do budoucna zménu zaméstnavatele,

tyto zmény byly nejcastéji zdiivodnény lepsi nabidkou nebo finanénim ohodnocenim.

8.2.1 Spokojenost zaméstnanci

Pii porovnani jednotlivych stfedisek lze konstatovat, Ze zaméstnanci azylového domu
vykazuji nejvys§i miru spokojenosti ve srovnani s ostatnimi. Prevazuji zde pozitivni
odpovédi, coz naznacuje vysokou miru spokojenosti se svou praci, podminkami
a ohodnocenim. Pecovatelska sluzba vykazuje niZ§i miru spokojenosti nez v azylovém

domé, nicméné stale prevazuji pozitivni odpovédi a zaméstnanci se jevi byt spokojeni.

cvwr
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predchozich stiedisek, tak i zde jsou zaméstnanci povazovani za spokojené. Celkova
spokojenost zaméstnancii 1ze hodnotit pozitivng, je vSak mozné, ze nekteré aspekty prace
nebo pracovniho prosttedi by mohly ovlivnit celkovou spokojenost a jevit se jako mén¢

uspokojivé.

Pocet respondentd, ktefi uvedli toto hodnoceni

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Spokojenost zaméstnancd s praci na skale od 1 do 10 (10 maximalni
spokojenost)

Graf 1 - Vyhodnoceni otazky ,.,Jak jste spokojeni se svou praci?*
Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ vysledkii dotaznikového Setfeni.

Vyse uvedené grafické znazornéni prezentuje celkovou spokojenost vSech zaméstnancti

r

ve vSech stiediscich. Nasledujici Casti se budou zabyvat jednotlivymi stiedisky.
Pecovatelska sluzba

Z hlediska faktorti, které napliuji a uspokojuji zaméstnance v praci, vétSina znich
vyjadfila pozitivni hodnoceni, obzvlast’ v aspektech jako jsou pomoc potiebnym, atmosféra
na pracovisti a jistota zaméstnani. Co se tyka benefitli, zminili spiSe nespokojenost.
Pti podrobngj§im prozkouméni se jednd hlavné o nespokojenost v oblasti stravenek
a pauSdlniho systému, mnoZstvim administrativnich ukonli a kondni vecirka
/teambuildingi. Uvedli vSak svou spokojenost s volnem na vyfizovani na tufadech,
sick-days a dovolené nad rédmec, vybavenim pomiicek a zazemim na odpocinek.
Zameéstnanci se ztotoziuji s hodnotami organizace a véfi, Ze organizace poskytuje kvalitni
sluzby. Neékteii vsak uvedli, Ze organizace dostate¢né neoceniuje jejich praci, coz souvisi

1 s finanénim ohodnocenim, u kterého pét znich uvedlo ,spiSe mé nenapliuje®.
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Pti ohodnoceni své spokojenosti na pracovisti uvedlo 9/10 (27 %), stejné tak 8/10,

7/10 (19 %), a po 9 % uvedli 10/10, 6/10 a 5/10.

Nase organizace poskytuje dobré a kvalitni sluzby
Znam hodnoty organizace a ztotoznuji se s nimi

Mam dlivéru ve vedeni nasi organizace

Vedeni pristupuje ke vsem zaméstnancim
spravedlivé

Dostdvam ke své praci pravidelné zpétnou vazbu

Organizace oceriuje mou praci (pochvala,
odména, podékovani,...)
Neexistuji vyznamné prekazky pro to, abych
mohla délat dobre svou praci

Dokazu pasobit na vedeni, abych ziskala optimalni
pracovni podminky a jsem ve svém snazeni...

V nasem tymu je dostatek lidi na to zvladnout
praci

M4dm cas na praci, kterou je potreba udélat

o

2 4 6 8

=
o

12

Nesouhlasim M SpiSe nesouhlasim M SpiSe souhlasim M Souhlasim

Graf 2 - Vyhodnoceni otazky ,,Do jaké miry souhlasite s uvedenymi tvrzenimi?*
u Pecovatelské sluzby.

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé€ vysledkt dotaznikového Setfeni.

Prezentované vysledky vyjadiuji miru souhlasli zaméstnanct s jednotlivymi tvrzenimi

na stfedisku pecovatelské sluzby.
Azylovy diim

Z vysledkti dotaznikti vyplyvd, Ze zaméstnanci vykazuji pievazné spokojenost
s pracovnimi podminkami a vyjadfili pozitivni vniméani smyslu a uZitecnosti své prace,
coz naznacuje, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s nastavenou politikou fizeni v organizaci.
Vétsina respondentli vnima pozitivné pomoc potiebnym, pracovni kolektiv, atmosféru
na pracoviSti a jistotu zameéstnani. Tato pozitivni zpétna vazba nasvédCuje celkove
pfiznivému pracovnimu prostiedi a vztahlim v organizaci. Celkové u Zadné z otazek nebyla
zaznamenana negativni odpoveéd’. Zaméstnanci uvedli, Ze jejich spokojenost je na stupni

9/10 (75 %) a 10/10 (25 %).
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Nase organizace poskytuje dobré a kvalitni sluzby

Znam hodnoty organizace a ztotoZnuji se s nimi

Mdam dlvéru ve vedeni nasi organizace

Vedeni pristupuje ke vSéem zaméstnanctiim
spravedlivé

Dostavam ke své praci pravidelné zpétnou vazbu
Organizace ocenuje mou praci (pochvala,

odména, podékovani,...)

Neexistuji vyznamné prekazky pro to, abych
mohla délat dobfe svou praci

Dokazu plsobit na vedeni, abych ziskala optimalni
pracovni podminky a jsem ve svém snazeni...

V nasem tymu je dostatek lidi na to zvladnout
praci

Mam cas na praci, kterou je potreba udélat

o
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Graf 3 - Vyhodnoceni otazky ,,Do jaké miry souhlasite s uvedenymi tvrzenimi?“
u Azylového domu.

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé€ vysledkl dotaznikového Setfeni.

Prezentované vysledky vyjadiuji miru souhlasli zaméstnanct s jednotlivymi tvrzenimi

na stiedisku azylovy dim.

Poradna

Z provedeného dotazniku bylo zjiSténo, ze zaméstnanci stfediska poradna jsou spiSe
spokojeni se svou praci i pracovnimi podminkami. Uvedli, Ze jejich prace ma smysl
a napliuje je. VSichni také potvrdili, Ze jsou spokojeni se svou pracovni naplni
(67 % uvedlo ,,ano0* a 33 % ,,spiSe ano*). P1 detailnéjSim prozkoumani se ukazuje, ze jsou
pfevazné nespokojeni s benefity a finanénim ohodnocenim. Daéle se citi nedostate¢né
oceflovani ze strany organizace (67 %). VétSina respondentil souhlasi s tvrzenim, Ze jsou
za svou praci spravedlivé ohodnoceni, ackoli existuje mensi odchylka ve vnimani tohoto
ohodnoceni. Co se tykd souhlasu sriznymi aspekty prace, tak vétSina respondentd
vyjadtila spiSe souhlas s pozitivnimi tvrzenimi, jako je dostatek ¢asu na préci, organizace

nabizi kvalitni sluzby, v tymu je dostatek ¢lent na zvladnuti prace, neexistuji vyrazné
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prekdzky na zvladnuti prace, maji diivéru ve vedeni, pfistup je spravedlivy a nejdulezité;si
aspekt — ztotozniuji se s hodnotami organizace. Nicméné, existuji aspekty, jako je zpétna
vazba a ocenéni od organizace, ve kterych zameéstnanci vyjadiuji spiSe nespokojenost.
Zamgéstnanci by také ocenili, kdyby organizace ptidala benefity jako je zivotni pojisténi,
penzijni piipojisténi a prispévek na dovolenou ¢i kulturu. Celkové zaméstnanci uvedli,

ze svou spokojenost hodnoti 6/10 (67 %) a 7/10 (33 %).

Nase organizace poskytuje dobré a kvalitni sluzby
Zndm hodnoty organizace a ztotoZnuji se s nimi

Mam ddvéru ve vedeni nasi organizace

Vedeni pristupuje ke vSéem zaméstnanctim spravedlivé

Dostavam ke své praci pravidelné zpétnou vazbu

Organizace oceruje mou praci (pochvala, odména,
podékovani,...)
Neexistuji vyznamné prekazky pro to, abych mohla délat
dobfe svou praci
DokaZzu pUsobit na vedeni, abych ziskala optimalni
pracovni podminky a jsem ve svém snaZeni podporovana

V nasem tymu je dostatek lidi na to zvladnout praci

Mam cas na praci, kterou je potreba udélat
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Graf 4 - Vyhodnoceni otazky ,,Do jaké miry souhlasite s uvedenymi tvrzenimi?*
u Poradny.

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé€ vysledkt dotaznikového Setfeni.

Prezentované vysledky vyjadiuji miru souhlasii zaméstnanct s jednotlivymi tvrzenimi na

sttedisku poradny pro rodinu a mezilidské vztahy.

8.2.2 Fluktuaéni tendence

Celkové lze fict, ze fluktuani tendence v organizaci jako celku je relativné nizka.
Zameéstnanci ze stfedisek pecovatelska sluzba a azylovy dim nevyjadfili zdjem o zménu
zameéstnavatele, coz naznacuje, ze jejich spokojenost je dostacujici. Naopak v poradné byl

zaznamenan vyS$i pocet zaméstnanci, ktefi premysleli o zméné zaméstnavatele. Tento fakt

je mozné interpretovat jako projev neuspokojeni nékterych zaméstnanct s podminkami,
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prostfedim nebo finanénim ohodnocenim. Nicméné celkova spokojenost zaméstnanci

je natolik vysoka, ze neni diivod se obavat o zaddné vyrazné odchody zaméstnanct.

jiné
Nizka spolecenska prestiz
Prace je pfrilis narocna
Spatna dostupnost do prace
Spatné vztahy na pracovisti | R
Vyhoteni [
Nizké finanéni ohodnoceni | ENEGNGNGNGNEEEEEEEEEEEEEEE
Lepsi nabidka prace v jiné oblasti, nez jsou [

socialni sluzby

0 0,5 1 1,5 2 2,5
Pocet respondentd, kteri uvedli tento dlivod

Graf 5 - Vyhodnoceni otazky ,,Pokud uvazujete o zmén¢ zamestnavatele, jaké jsou Vase
davody?*

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé€ vysledkt dotaznikového Setfeni.

Grafické zobrazeni znézorniuje odpoveédi zaméstnancl pouze ze stfediska poradna.

Peclovatelska sluzba

Vzhledem ktomu, zZe zadny ze zaméstnancti v dotazniku nezminil, ze by pfemyslel
o zmén¢ zaméstnavatele, 1ze konstatovat, Ze zaméstnanci se jevi jako dostatecné spokojeni

se svou praci a znaci to nizka fluktua¢ni tendence.
Azylovy diitm

Ani jeden ze zaméstnanci neprojevil zdjem o zmeénu zaméstnavatele, coz naznacuje,
ze vétsina nepladnuje opustit soucasné zamestnani a jsou tedy natolik spokojeni, aby ve své

préci pokracovali.
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Poradna

I pes to, ze zaméstnanci v dotazniku projevili spiSe spokojenost s pracovnimi podminkami
1 prostiedim, ukazalo se, Zze 67 %  respondentl zvazuji do budoucna zménu
zamestnavatele. Tuto zménu odtvodnili predev§im nizkym finanénim ohodnocenim a lepsi
nabidkou mimo socialni sluzby, jeden ze zaméstnanct také uvedl vyhoteni nebo Spatné
vztahy na pracovisti. Nicméné zaddny ze zaméstnancti, kteti uvedli, Ze uvazuji o zmeéng,

jeste nezacali novou praci aktivné hledat, muze to tedy znamenat jen aktualni rozpolozeni.
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9 ROZHOVOR S VEDOUCIMI PRACOVNIKY NA ZAKLADE
DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Cilem rozhovoru s vedoucimi pracovniky bylo ziskéani jejich pohledu a jejich ndzoru na
fizeni organizace, komunikaci v organizaci a vnimani prostiedi a kultury. Rozhovor byl
provadén na zékladé vyhodnoceného dotazniku, ktery vyplnili vSichni zaméstnanci
tii stiedisek. Rozhovory byly provedeny osobné, na kazdém stfedisku s vedoucim
pracovnikem, v priméru kazdy z nich trval 20 minut. Kazdy z vedoucich dostal 4 otazky,
kde mél konstatovat, jak vnima svou roli, jaky je jeho pohled na organizacni strukturu
a hodnoty, jak komunikuje se zaméstnanci a jak vnima zpétnou vazbu od zameéstnanci.
Nasledovala diskuse o vysledcich dotaznikového Setfeni. Nakonec zodpovédél otazky

tykajici se budoucnosti.

Nésleduje vyhodnoceni rozhovori. Kompletni rozhovor s jednotlivymi pracovniky

je uveden v ptiloze (P3).
Pecovatelska sluzba

Celkove lze fict, ze vedouci pracovnik stiediska pecovatelské sluzby mé jasnou vizi
pro budoucnost a planuje implementovat opatieni, kterd povedou k udrzeni spokojenosti
zaméstnanc a kvality poskytovanych sluzeb. Zarovenn si uvédomuje dllezitost
komunikace a participace zaméstnancli na fizeni a rozvoj organizace. To naznacuje také
skutecnost, ze kazdé rano je prostfednictvim porady, podporovan osobni styk
se zaméstnanci a prostor pro ziskani zpétné vazby a pfipominek. Svou roli vnima
predevSim v zajisténi chodu pecovatelské sluzby a koordinace tymu. DileZitost Ulohy
vedouciho v efektivnim fizeni a zabezpeceni kvality poskytovateld sluzeb, také znaci fakt,
ze vedouci pracovnik spolupracuje s feditelem organizace na metodické a koncepcni
¢innosti. Vedouci pracovnik klade daraz na vytvoieni pohodového pracovniho prostiedi,
které mize kompenzovat niZsi finan¢ni ohodnoceni. Vedouci pracovnik vnima vysledky
dotaznikového Setfeni velmi pozitivné a chape, Ze zlepSeni finan¢niho ohodnoceni

a benefity mohou byt kli¢em k udrzeni spokojenosti zaméstnancti.
Azylovy dim

Vedouci pracovnik azylového domu mé jasné stanovenou strategii pro budoucnost,
kterd zahrnuje udrzeni kvality poskytovanych sluzeb a podpora dobré organizacni kultury.
Zaroven si uvédomuje diillezitost komunikace a spoluprace se zaméstnanci pii dosahovani

téchto cili. Vedouci pracovnik vnima vysledky dotaznikového Setfeni velmi pozitivné
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a bere je jako potvrzeni spokojenosti zaméstnancti se svou praci a pracovnim prostiedim,
v malém kolektivu azylového domu, se vytvaii pratelské a rodinné pracovni prostiedi, kdy
se klade pfedevSim dlraz na transparentni piedavéani informaci a pfijimani pfipominek
a stiznosti pro napravu, prostiednictvim pravidelnych porad. Vznikd tak moznost podileni
se na chodu a tvorbé pracovniho prostfedi pro zaméstnance. Vedouci stfediska azylovy

dim neplanuje vytvaret zasadni zmény, naopak planuje pokracovat ve stavajicim fizeni.
Poradna

Vedouci pracovnik, stiediska poradna, si je védom vyzev spojenych s vedenim malého
kolektivu vysoce kvalifikovanych zaméstnancii a s vysokou fluktuacni tendenci. Planuje
tedy do budoucna zavést opatfeni zamétenych na zlepSeni stability tymu a podpory
dlouhodobé udrzitelnosti poradny. Vedouci svou hlavni roli vidi v zabezpefovani
kvalitnich poradenskych, socidlnich a psychologickych sluzeb. Koordinuje c¢innost
a dohlizi na spravné rozdé€leni ukold. Probihaji zde pravidelné porady. Komunikace
je realizovana ptedevSim osobnim stykem, ale i prostiednictvim informac¢niho systému.
Zaméstnanci vedou feSené piipady sami a informace sdili prostfednictvim zaznami
v systému. Na zaméstnance je kladena vysokd odpovédnost, a maji proto znacnou miru
autonomie. Nicméné i pfes vysokou informovanost vedouciho pracovnika a pisobenim,
Ze ma své zaméstnance pln€ pod kontrolou, byl velmi piekvapen vysledky, které vyplyvaly
z dotaznikového Setfeni, obzvlast' v oblasti fluktuace, kde necekal, tak vysokou miru.

Planuje tedy zajistit stabilitu a zlepSit motivacni faktory kromé finanéniho ohodnoceni.

9.1 Shrnuti zjiSténi z rozhovoru

VSichni vedouci pracovnici se snazi poskytnout kvalitni sluzby a vytvafet piijemné
pracovni prostiedi pro své zamé&stnance, ackoli maji rizné charakteristiky a specifika. Maji
za ukol =zajiStovat bezproblémovy chod pracovist, koordinovat cCinnosti,
péci o zaméstnance a klienty a fizeni provozu. VSichni také kladou diraz na komunikaci
se zaméstnanci a osobni setkani. Kazdy vedouci mé pfed sebou odlisné vyzvy, zatimco
vedouci na stfedisku peCovatelské sluzby se zamétuje na péci o klienty a poskytovani
kvalitnich socialnich sluzeb, tak vedouci azylového domu se soustfedi na poskytovani
kvalitnich pobytovych sluzeb socialni prevence. Vedouci poradny se pak vénuje
poradenské a psychologické podpofe. Rozdilnost je také ve velikosti pracovnich tymi,
ale 1 ptes veskeré rozdily, se vedouci dle svych slov snazi poskytnout idedlni pracovni

prostiedi a dosahnout co nejkvalitnéjSich sluzeb pro své klienty.
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10 SHRNUTI ANALYTICKYCH POZNATKU V OBLASTI RiZENI
LIDSKYCH ZDROJU

Centrum socialnich sluzeb Vyskov projevu stfedné vysokou urovei fizeni lidskych zdroju,
kdy se zamétuje predevSim na spokojenost zaméstnancti. V rdmci této praci byl proveden
prizkum, kde bylo zjisténo skutecné fungovani fizeni lidskych zdroji. V nésledujici
kapitole jsou sepsany poznatky zjisténé ze tfi samostatnych prizkumi: kontrolni seznam
(proveden s feditelem organizace), dotaznikové Setfeni (provedeno se zaméstnanci
organizace na nizSich pozicich) a rozhovory (provedeny se zaméstnanci organizace
na vyssich pozicich).

Tabulka 10 - Shrnuti pfednosti a nedostatkll v organizaci.
Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ ziskanych informaci od feditele organizace.

Oblast Pi'ednosti Nedostatky
Stanoveni poslani a cild Absence strategie, plant pro
Strategie a planovani fizeni lidskych zdroja budouci zabezpeceni lidskych
zdrojt
Organiza¢ni uspofadani Osoba zodpovédna za tuto - .
Bl . , , Absence jasn¢ stanovené filosofie
ve vztahu k fizeni oblast; popis pracovnich mist
lidskych zdroji
Proskolend osobo Absence planu strategie pro

Nabor zaméstnanci o, L, . ]
zodpovédna za tento proces povysovani, adapta¢niho planu

& o L Absence nastavené politiky
Vzdélvni _ Skoleni mimo organizaci {¥l4véni b
zd¢lavani a rozvo Y e vzdélavani a postupu vybéru
) prostiednictvi odbornik; ) p pv ’
. TR zameéstnanci pro $koleni
zaznamy o vzdelavani

Rizeni vykonu a pracovni | Zavedeny systém hodnoceni; | Nedostate¢né ocenéni zaméstnancti
hodnoceni vysledky hodnoceni jsou dale a poskytovani zpétné vazby
vyuzZivany

. .. Formalni plan pro zvySovani mezd
Odmeénovani zaméstnancti | Nastavena mzdova politika . P , p vy' ’
Propojeni vykonosti se mzdou

Spokojenost zaméstnanci

V oblasti spokojenosti zaméstnancii lze pozorovat mirné rozdily mezi jednotlivymi
stiedisky. Nejvy$§i mira spokojenosti byla zaznamenana na azylovém domé,

kde u zaméstnancti prevladali pozitivni odpovédi naznacujici vysokou miru spokojenosti
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s praci, podminkami i ohodnocenim. Zaméstnanci tohoto stiediska jsou obzvlast’ spokojeni
s nastavenou politikou fizeni, pracovnim kolektivem, atmosférou a jistotou zaméstnani.
Dalsim stfediskem byla pecovatelska sluzba, ktera vykazuje nizsi spokojenost nez azylovy
diim, nicmén¢ 1 zde jsou zaméstnanci znacné spokojeni. Svou spokojenost projevili hlavné
pfi pomoci potfebnym, atmosférou i jistotou zaméestnani. Nejnizsi mira spokojenosti se jevi
na stfedisku poradny, ale opét, stejn€ jako v predeslych strediscich, i zde jsou zaméstnanci
spokojeni, obzvlast v uziteCnosti prace a davérou ve vedeni. Na druhou stranu
nespokojenost byla projevena hlavné v oblasti benefiti a finan¢niho ohodnoceni.
Zaméstnanci stfediska poradny projevili zna¢nou nespokojenost s nedostate¢nym
ocenénim ze strany organizace. V azylovém domé nebyla zaznamendna zadna negativni
odpovéd’. VétSina zaméstnancli organizace povazuje svou praci za smysluplnou a citi se

propojeni s hodnotami organizace.
Fluktuacni tendence

Fluktuacni tendence v organizaci je zaznamenana jako nizkd. Zaméstnanci ze stiedisek
azylovy dim a pecovatelskd sluzba neprojevili o zménu zaméstnavatele zdjem, ani do
budoucna. Nicméné& na stfedisku poradny je fluktuacni tendence vysoka, az 67 % zvazuje
do budoucna zménu zaméstnavatele. Zaméstnanci uvedli, ze jako diivod zmény by byly
finan¢ni podminky, lepsi nabidka mimo socialni sluzby, vyhoteni nebo Spatné vztahy

na pracovisti.
Vedouci pracovnici

Vsichni vedouci pracovnici poskytuji kvalitni sluzby a pfijemné pracovni prostiedi pro
zaméstnance. Jejich role se liSi v zavislosti na charakteru a specifikace jednotlivych
sttedisek, ale vSechny maji za ukol zajistit bezproblémovy chod pracovist a péci
o zaméstnance a klienty. Komunikace mezi zaméstnanci je pro vSechny klicova a snazi se
diky ni zajistit, aby byl prostor pro vyjadieni vSech zaméstnancli. Vedouci pecovatelské
sluzby hodnoti jasnou vizi pro budoucnost a planuje realizovat opatfeni na udrzeni
spokojenosti zamé&stnancl a kvality poskytovanych sluzeb. Vedouci azylového domu ma
jasn¢ stanovenou strategii pro budoucnost, ktera zahrnuje udrzeni kvality sluzeb a podporu
organiza¢ni kultury. Diiraz klade na komunikaci a rodinné pracovni prostfedi. Vedouci
poradny se snazi feSit vyzvu spojenou s vedenim malého kolektivu vysoce
kvalifikovanymi kolegy a s vysokou fluktuaéni tendenci, coZ bylo pro vedouciho
pfekvapenim a naznacuje to Spatnou komunikaci. Planuje opatieni na zlepSeni stability

tymu a podporu dlouhodobé udrzitelnosti.
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11 NAVRHY NA ZLEPSENI RiZENI LIDSKYCH ZDROJU V DANE
ORGANIZACI

Na zakladé analyzy, kterd byla provedena v organizaci na tfech urovnich, tedy z pohledu
feditele organizace (kontrolni seznam), z pohledu zameéstnanc (dotaznik) a nakonec
z pohledu vedoucich pracovnika (rozhovory), ukdzal, Ze organizace ma jist¢ nedostatky

v oblasti fizeni lidskych zdrojt, které mohou byt napraveny nasledujicimi navrhy.
Vypracovani jasné definované filosofie Fizeni lidskych zdroju

Z pruzkumu je zfejmé, ze organizace ma v oblasti strategie a planovani deficit. Je otazkou,
zda v prostiedi méniciho se politického, legislativniho prostiedi a spolecenské objednavky,
je mozné vytvorit dlouhodobou stabilni strategii. S tim souvisi také planovani, které lze
v presnéjsi podobé délat jen v kratkodobém horizontu zpravidla jednoho roku. Je to dano
1 existenci ro¢nich krajskych akénich plant, na nichz je zéavisld& hmotnd podpora

poskytovanych sluzeb.

Organizace by méla definovat svou filozofii ohledné ftizeni lidskych zdroju, kterd by
odrazela hodnoty a cile organizace. Tato filosofie by méla byt jasn¢ sdélena zaméstnanciim
1 dobrovolniklim, aby vSichni byli na stejné vin€ ohledné ocekavani a hodnot organizace.
Vytvoteni kompletniho manuélu obsahujiciho jasné definovanou filozofii fizeni lidskych
zdrojii, ktery bude obsahovat strategii, hodnoty a principy, které by platili pro celou
organizace, ale zaroven pro kazdé stfedisko zvlast, by mohlo pfinést vétSi informovanost
zameéstnancl a podpofit jejich zapojeni do procesu. Zaroven skoleni vedoucich pracovnikii
zamé&fené na hlubsi porozumeéni fizeni lidskych zdroji, by mohlo pomoct v efektivni
implementaci do kazdodenniho fizeni. Vzhledem k tomu, Ze organizace je opravdu mala,
stacilo by si ujasnit zakladni hodnoty a v ramci spolecné porady, vést diskusi o tom, jak
tyto hodnoty promitnout do pracovniho procesu. Zarovent by bylo vhodné zvetejnit cile
organizace, pomiize to k budovani divéry u Siroké vefejnosti, coZ je u neziskovych

organizaci klicové.

Nicméné ackoli bylo v kontrolnim seznamu uvedeno, ze organizace nema pevne
stanovenou strategii a zveiejnény hodnoty, tak z dotaznikového Setteni je patrné, Ze vSichni
zaméstnanci se snazi poskytnout co nejkvalitnéjsi sluzby a ztotoZiluji se s cili a hodnotami
organizace. Zameéstnanci také uvedli, Ze véti, Ze organizace poskytuje kvalitni sluzby.

Organizace ma tedy jiZ vybudovany zaklad, na kterém se da stavét.

Tento navrh nebude organizaci stat Zadné finan¢ni naklady, pouze Cas.
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Propojeni mzdové politiky s filozofii organizace

Organizace by si méla zvazit, zda nepropoji mzdovou politiku se strategii, aby byly mzdy
nastaveny tak, aby podporovaly dosahovani cilii organizace a byly spravedlivé vyvazeny
vzhledem k finanénim moznostem organizace a vykonum zaméstnanci. Z kontrolniho
seznamu je patrné, ze mzdové ohodnoceni neni pfimo Umérné vykonu zaméstnanct,
z dotaznikového Setieni byl tento fakt potvrzen. Nekolik zaméstnancti uvedlo, Ze nejsou
spokojeni s finanénim ohodnocenim a benefity, které organizace nabizi. Odménovani
zaméstnanci by v neziskovém sektoru mélo odrazet hodnoty a cile organizace. Pokud
organizace ma za cil, poskytnout klientim kvalitni sluzby, mél by odménovaci systém
zohlednit vykon v této oblasti. Napiiklad bonus za odvadéni kvalitnich sluzeb, na zaklad¢
pochval od klientd nebo ocenéni za poskytovani péfe o klienty. Pro vyS$i motivaci
zaméstnancl a tfeba i vEtsi pocit ocenéni, by bylo mozné zavést oceflovani zaméstnancti
v podobé vyhlasovani zaméstnance mésice nebo roku. Tento zaméstnanec by byl vepsan
na nasténce a za ocenéni by ziskal tfeba drobnost jako je Cokolada, ale vnitini pocit
zaméstnance by byl o tom, Ze se citi ocenény a uzite¢ny, navic by zaméstnanci mohli mit

vEtsi zapal do préce, protoze by toto ocenéni chtéli ziskat.

Propojeni mzdové politiky se strategii spociva v usili o dosazeni transparentniho
a srovnatelného odménovani. V tomto ohledu jsou respektovany tabulky pro odménovani
ve vefejném sektoru a tento stav neposkytuje velkou flexibilitu. Nicméné je zde prostor pro

zlepSeni a moZnost nabizet 1 jiné odmé&ny neZ pouze finan¢ni.

Néklady na tento navrh jsou zanedbatelné, pokud by se jednalo o zahrnuti vyhlaSovéni

zaméstnance meésice/roku.
Zavedeni ustalené politiky a planu pro rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

Organizace by méla vypracovat jasnou politiku a pldn pro vzdélavani a rozvoj
zamé&stnanci, ktery by byl zarovnan s cili a potfebami organizace. To by mohlo zahrnovat
pravidelné Skoleni, mentorovani a rozvojové programy zamétené na posilovani dovednosti
a znalosti zaméstnanci. Ackoli se ze smérnic zda, ze Skoleni zaméstnanct je pravidelné
v urcitych intervalech jednoho roku, v kontrolnim seznamu je uvedeno, Ze organizace
nema pevné stanoveny plan, kterym by se fidila. Nicméné zaméstnanci uvedli, Ze o jejich
rozvoj a vzdélani je v organizaci postarano. Z rozhovoru s feditelem organizace by se dalo
vyvodit, ze zaméstnanciim vyhovuje, Ze neexistuje ptimy plan rozvoje a vzdélani, protoze

tento proces vnimaji spiSe jako povinnost nez benefit od organizace v ramci seberozvoje.
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Bylo by tedy na misté zaptemyslet o zméné dosavadniho vzdéldvani a Skoleni, vzhledem
k tomu, Ze se jedna o program povinny, nemusi byt pro zaméstnance ,,zabavny* a miizou
mit pocit, ze se nejednd o nic nového, ze si ze Skoleni nic navic neodnesou.
Bylo by vhodné ud€lat analyzu pro identifikaci soucasnych dovednosti, znalosti a potieb
zaméstnancll v rdmci rozvoje a vzdelani a na jejim zékladé zkusit oslovit agenturu, ktera

by provedla individualni skoleni v této oblasti.

Organizace ma v kazdé své sluzb¢ individualni vzdélavaci plan pro kazdého zaméstnance.
To plyne z pozadavkii zdkona o socialnich sluzbach a standardizace socialnich sluzeb.
Pro tvorbu globalni politiky vzdélavani, dlouhodobéjsi koncepce vSak doposud nebyl

prostor.

Néklady na tento ndvrh ovliviiuji nasledujici faktory: Typ a rozsah Skoleni, pocet
Skolenych zaméstnanci, lokalita, ze které bude zvolend agentura (jak daleko bude muset
dojizdét Skolitel nebo zaméstnanci za Skolitelem), pfipadné materidly potfebné ke Skoleni
a samotny Skolitel/agentura, kterd bude skoleni vykondvat. Pro orienta¢ni kalkulaci
nakladt bylo osloveno n¢kolik agentur, které se zabyvaji Skolenim zaméstnanct v oblasti
rozvoje a vzdélani, ozvala se vSak jen jedna, a to agentura pefek.cz, kterd potvrdila,
ze poskytne orientac¢ni cenu vzhledem k organizaci a jeji struktufe, nicmén¢ do dnesniho

dne kalkulaci neposkytla.
ZlepSeni komunikace

Organizace by méla posilit komunikaci ve vSech oblastech fizeni lidskych zdrojt, véetné
zvefejiiovani cili a politik, poskytovani zpétné vazby zaméstnancim a jejich zapojeni
do rozhodovacich procesii, kde je to vhodné. Vramci vyzkumu bylo zjiSténo,
ze zaméstnancum chybi zpétna vazba ke své praci a také jeji ocenéni, nicméné vedouci
pracovnici uvedli, Ze komunikace je pro né¢ primarnim klicem k efektivnimu fizeni.
Pravidelné probihaji porady, ve kterych si poskytuji zpétnou vazbu a snazi se piijimat

pfipominky a ndvrhy. Vznikaji zde tedy rozdilné pohledy na véc.

Komunikace neni stejnd u vSech poskytovanych sluzeb. U pecovatelské sluzby vyzaduje
preciznost a dlouhodobé vyzkouseny funkcni systém. Zavisi na tom zajisténi zivotne
dilezitych sluzeb klientim. Naopak poradna pro manzelstvi, rodinu a mezilidské vztahy
vykazuje vysokou autonomii prace jednotlivych zaméstnanci a komunikace zde probiha
nejcastéji u spolecné feSenych piipadi, a to se negativné odrazi v bézné, lidské komunikaci

a tim 1 ve vztazich mezi zaméstnanci.
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Tento ndvrh sebou nenese zadné financéni naklady, pouze potiebu chtie a casu.
Cas nemusi byt vyhrazen pouze na tento akt, lepsi komunikace mtize byt soudasti denniho
programu. V piipadé, ze by v komunikaci byl problém ze strany vedoucich a jejich
nedostatku komunikac¢nich schopnosti, je mozné ud¢lat Skoleni, které by uz bylo finan¢né
draz$i. Agentura Top vision nabizi kurz efektivni komunikace pro vedouci pracovniky
za cenu 11.990K¢. Tento kurz probiha v Brné, coz zahrnuje néklady na cestovné.
Cena jednosmérné jizdenky do Brna je 49K¢, tramvaj po Brné stoji 25K¢ na 60 minut
(IDOS). Tento kurz trva dva dny, bylo by zde mozné zajistit 1 ubytovani, ale vzhledem
k malé vzdalenosti (ptl hodiny cesty autobusem), je levnéjsi zvolit variantu s dojizdénim.
Kurz probiha od 9:00 do 16:30. V cené kurzu je i obcCerstveni, obéd a studijni material.

Skoleni je zakon&eno udélenim certifikatu. (Top Vision — kurz, 2024)

Tabulka 11 - Néklady na Skoleni vedouciho v oblasti komunikace.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Cena kurzu Cena autobusu Cena jizdenky po Brné¢ | Délka kurzu Kalkulace na
jednu osobu
11.990,- 49.- 25,- 2 dny 12.286,-

Posileni ocenéni a zpétné vazby

Mnoho zaméstnanci vyjadiilo nedostatek ocenéni od organizace, proto by zavedeni
pravidelného poskytovani zpétné vazby a vyjadieni uznani za praci a Usili, mohlo vést
ke zvySeni motivace a loajality zaméstnanct. Z vysledk je patrné, Ze zam&stnancim tato
zpétnd vazby chybi, stejné jako ocenéni, které by mohlo napomoci 1 k vétsi spokojenosti
zaméstnancll a naslednému snizeni zdjmu o zménu zameéstnancl. Z dotazniku je vSak
patrné, Ze zaméstnanci se citi byt nespokojeni s finanénim hodnocenim, coZz by mohlo
souviset pravé s ocenénim, které si zadaji. Nicméné jasné stanoveni cili a ocekéavani
pro kazdého zaméstnance a naslednd komunikace ohledné jejich pokroki a vykonu
by mohlo napomoct k lepSimu porozuméni zaméstnancii ohledné svych roli. Vzhledem
k odpovédim vedoucich pracovnikd, ktefi naznacuji, ze jejich zpétna vazba je dostatecna
a vznika 1 prostor pro navrhy, je mozné, ze vedouci sice ma tento pocit, ale zaméstnanci
to nenesou osobn¢, protoZze je snimi jednano pouze jako s kolektivem pracovniki.
Zamgéstnancim by mozna pomohl individudlngjs$i pfistup k jednotlivcim, citili by se

pak vice uZzite¢ni a neméli by pocit, Ze jsou zastinéni davem.
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Tento navrh nebude organizaci stdt zadné financni néklady, proces muze byt soucasti

pravidelné komunikace mezi zaméstnanci.
Analyza pracovnich podminek

Dtikladné€jsi analyza, obzvlast’ na stiedisku poradna, by mohlo identifikovat potencialni
problémy, jako jsou Spatné vztahy na pracoviSti nebo vyhotfeni, a umoznit organizace
pfijmout opatfeni k jejich vyfeSeni. Z rozhovoru s vedoucim pracovnikem poradny,
bylo zjisténo, Ze je z vysledkii dotaznikového Setfeni velice piekvapen a netusil, ze je
v jeho pracovnim tymu nékdo, kdo by chtél zménit svého zaméstnavatele. Proto by bylo
vhodné zjistit, proc¢ tito zaméstnanci nedali najevo svou nespokojenost, aby se proti tomu
dala zavést opatieni. Souvisi s tim i absence planu pro zabezpeceni budoucich potieb

lidskych zdrojl, kterého vytvofeni je aktudlné na misté.
Tento névrh souvisi se zavedenim lepsi komunikace a posileni zpétné vazby.
Posileni finan¢niho ohodnoceni a benefiti

Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci organizace naznacuji
nespokojenost s benefity a financnim ohodnocenim. Jsou to taky divody, pro¢ nékteti
ze zaméstnancll uvazuji o zmén€ zaméstnavatele. Organizace by tedy mohla zvazit
zlepseni nabizenych benefitdl, jako je prispévek na kulturu/dovolenou/fitness, penzijni
pripojisténi nebo Zivotni pojiSténi, aby mohla 1épe konkurovat na trhu prace. Pii zlepSeni
téchto pracovnich benefiti, by organizace mohla ziskat vétsi spokojenost zaméstnanci,
nicméné se jedna o vyssi vstupni néklady a je tedy potieba zjistit, zda je tato cesta jedina
pro zlepSeni tohoto procesu. Jak jedna z vedoucich uvedla, je zde také moznost snaZit se
vytvofit ptatelské¢ prostiedi, kde se zaméstnanci budou citit natolik dobie, Ze jim to
vynahradi pravé chybéjici benefity nebo niz§i finanéni ohodnoceni. Soucast posileni

benefitl mlze byt i vyssi pocet potadanych spolecenskych akci, kde se zaméstnanci

mohou mezi sebou mimo jiné i Iépe poznat.

Naklady na posileni této oblasti jsou variabilni podle uvazeni vedeni. Pii1 zvoleni
spolecenské akce, mohou zaméstnanci sami zajistit obcerstveni a akce muze probihat
v prostorach organizace.

ZlepSit ukotveni Fizeni lidskych zdroji v organizaci

To znamena opfit se o pisemné definované strategie, vize, cile. ZlepSit ukotveni fizeni

lidskych zdrojii v organizaci je klicové pro dosazeni dlouhodobého uspéchu a udrzitelnosti.
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Tento proces lze posilit a prohloubit opiranim se o pisemné definované strategie, vize
a cile, které jsou odrazem potieb a o¢ekavani jak zaméstnanct, tak organizace jako celku.
Z vysledkt kontrolniho seznamu vyplyva, Ze organizace se jiz na urcité aspekty fizeni
lidskych zdrojii zamétuje, ale existuje zde prostor pro zlepseni a prohloubeni této oblasti.
Na zaklad¢ dotaznikového Setieni je zjevné, ze by zaméstnance mohlo povzbudit pevné
stanoveny systém odmén a ohodnoceni. Pisemné definované strategie by mohly obsahovat
konkrétni sazby a konkrétni vykon, ktery je k ziskdni urCit¢ odmeény potiebny.
Diky tomuto systému, by mohly byt zaméstnanci vice motivovani pro vytvafeni vyssiho
vykonu. Daéle, podle rozhovorG s vedoucimi pracovniky, by mohly byt formulovany
strategie a cile, které stanovuji potfeby a specifika jednotlivych pracovist. Pecovatelska
sluZzba by se mohla zabyvat podporou pracovniho prostfedi, Poradna mize klast diraz

na udrzeni odborné urovn¢ a stabilizace pracovnich sil.

Opét se zde, stejn¢ jako u vétSiny ndvrhl, jednd o minimalni vynalozeni financ¢nich
naklad. Vedouci zde musi zaujmout postoj, ve kterém budou ochotni néco zlepsit

a prokazat své dovednosti a znalosti.
ZlepSeni procesu ziskavani a vybéru pracovniki

Vytvoteni transparentniho systému ziskavani a vybéru pracovniki, ktery bude formélné
definovén a zévazny pro vSechny vedouci pracovniky a zaroven s moznosti specifikace
pro jednotliva pracovisté. Tento systém by obsahoval jasné stanovené kroky a postupy pro
vyhledavani, hodnoceni a vybér vhodnych kandidati. Jeho cilem je dodrzovani
stanovenych standardl ve vSech ¢astech organizace. Zavedeni tohoto navrhu by mohlo vést
ke zvySeni efektivity a objektivity procesu naboru, posileni divéry mezi zaméstnanci
a vedenim. Bylo by vhodné zatradit sem také moznosti povySeni svych aktudlnich
zamé&stnanci, respektive moznost obsazovani novych pozic z vnitinich zdrojl, aby i pro né
bylo jasné stanovené, jak a kdy nebo za jakych podminek by mohli ziskat vyssi pozici nebo

ziskat lepsi platové ohodnoceni.

Tento navrh je pifi mnozZstvi a variabilit¢ zaméstnancli véci vyslovené operativni.
Organizace reflektuje odchody pracovnikii, ziidka zménu struktury pracovnich mist.
Ziskavani a vybér neni zpracovan v kodifikované podob¢ a tidi se nepsanymi pravidly —
zaméestnance vybird vedouci pracovisté spolu se svymi spolupracovniky. Zalezi tedy

na fediteli, jakou dilezitost ptiklad4 této oblasti.
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Optimalizace pracovnich tvazkii pro Fizeni lidskych zdroji

Uvolnéni persondlni kapacity pro samotné fizeni lidskych zdroji v organizaci. To znamena
dostate¢na velikost pracovniho uvazku pro fizeni lidskych zdroja. Navrhuje se posoudit
a pripadné upravit pracovni uvazky zaméstnancti zodpoveédnych za tizeni lidskych zdroju.
Cilem by bylo uvolnéni dostatecného Casu a zdroji pro fadné planovani, strategické
rozhodovani a implementaci novych postupli v této oblasti. Dulezité je =zajistit,
aby pracovnici, ktefi se zabyvaji fizenim lidskych zdroji, méli dostatecny pracovni uvazek,

ktery jim umozni efektivni a ispésné plnéni svych povinnosti v této oblasti.

Tento navrh souvisi se mzdovymi ndklady, pokud by se zvysil tivazek vedouciho
pracovnika, jde i o zvySeni mzdy. V piipadé¢ nového pracovnika, ktery bude soustfedén
pouze na tuto oblast, vytvoii to ndklady na dal§iho zaméstnance, které nebudou
jednorazové. Personalista se zafazuje do platové tiidy 8, dle NSP se tato pozice pohybuje
v platovém rozmezi 30.000-55.000,- (Narodni soustava povolani). Coz by znamenal
pravidelny naklad organizace v této vysSi. Podle EQF je personalista zafazen v Grovni 5,
platové podminky se vSak také odviji podle dale dosazené¢ho vzdélani v souladu s EQF

s urovni 6 ptipadn¢ 7 (Evropsky ramec kvalifikaci, 2024).
Zpétna vazba od Feditele organizace

., Se zajmem jsem si precetl vysledky prdace a navrhy na zlepseni. Mohu vici, Ze autorka
postihuje realitu a navic rozkryva skutecnosti, které u nds jsou jiz zastreny rutinou
a provozni slepotou. Pozmnatky jsou pro nds cenné a zcela jiste se je budeme snaZit
v co nejvyssi mire aplikovat v praxi. Prinejmensim si je vezmeme jako namét pro nasi dalsi

praci. “ —Mgr. Zden€k Leznar
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ZAVER

Jak literarni reSerSe, tak z provedeného Setieni vyplynulo, Ze oblast fizeni lidskych zdroji
je zéasadni pro zajisténi uspéchu a udrzitelnosti organizace. Prace je zaméfena na analyzu
souCasné¢ho stavu fizeni lidskych zdroji v Centru socidlnich sluzeb, VySkov o.p.s.

Nasledné pak na zdkladé ziskanych informaci, navrhnout doporuceni pro zlepSeni fizeni

lidskych zdroji v této organizaci.

V teoretické Casti byly rozebrany zakladni principy a postupy fizeni lidskych zdrojt,
zanalyzovany rozdily mezi fizenim lidskych zdroji v neziskové organizaci
a podnikatelském sektoru. Dale byl piedstaven princip persondlniho auditu a jeho vyuziti

V praxi.

V tivodu praktické c¢asti byla predstavena vybranid organizace a proveden check-list
s feditelem organizace, jako nastroj personalniho auditu. VSechny oblasti byly
vyhodnoceny a organizace projevila stfedni troven fizeni lidskych zdroji. Nasledné byl
vytvofen a distribuovan dotaznik zaméstnanclim organizace, pro zjiSténi, jak organizaci
vnimaji, jak jsou se svou praci spokojeni a jakd je v organizaci fluktuacni tendence.
Vysledky dotaznikového Setieni prokazaly, Zze v organizaci jsou zameéstnanci celkove
spokojeni. Nespokojenost byla projevena pouze s oblasti finanéniho ohodnoceni a procesu
ocenéni ze strany vedeni. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze fluktuacéni tendence
je nizkd. Zamé&stnanci azylového domu a pecovatelské sluzby neprojevili Zadnou tendenci
pro zménu zaméstnavatele. Oproti tomu ve stiedisku poradna byli dva zaméstnanci, ktefi
maji v planu zmeénit své zameéstnani, a to hlavné z ditvodu finan¢nich podminek nebo lepsi

pracovni nabidky z jiného prostiedi, nez jsou socidlni sluzby.

Na zékladé¢ ziskanych vysledklti z dotaznikového Setfeni byl proveden rozhovor
s vedoucimi pracovniky vSech stredisek. Vedouci pracovnici pecovatelské sluzby
a azylového domu si zakladaji na dobré komunikaci a vytvofeni ptatelského pracovniho
prostiedi jako ndhradu vy$si mzdové politiky. Ackoli se i na stfedisku poradny, vedouci
vyjadioval ke komunikaci a jejimu efektivnimu fungovani, byl na zdklad¢ dotazniku
zjistén opak. Byla zjiSténa vyssi fluktuacni tendence a zaméstnanci zminovali vyhoieni,
Spatny pracovni kolektiv nebo Spatné nastavené benefity. Je tedy patrné, Zze komunikace
neni na tak dobré rovni, jakou vedouci prezentoval. OvSem benefity, zpétnou vazbu nebo
ocenéni ze strany vedeni za vykonanou praci postradaji zaméstnanci vSech stiedisek.

Nicméné se jednd o pracovni odvétvi s tabulkami fizenou mzdovou politikou, tak neni
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moznd vys$i flexibilita platového hodnoceni. V dusledku toho se nékteti vedouci snazi
zvysit uroven vztahii v jinych oblastech, jako tfeba ptatelské pracovni prostiedi nebo

pozitivni vztahy v organizaci.

Na zéklad¢ vysledkii provedené¢ho prizkumu bylo stanoveno 10 doporuceni na zlepSeni
vedoucich pracovnikl v oblasti filosofie fizeni lidskych zdroji pro lepsi porozuméni a jeji
efektivni implementaci. Vhodné by bylo také nastavit propojeni mezi mzdovou politikou
a vykonem zaméstnance nebo jasné¢ definované podminky pro moznost povySeni
zaméstnancll nebo pisemné stanoveny systém hodnoceni a odmén. Provedené zmény

by pak mély organizaci pomoci k vétsi motivovanosti a angazovanosti zaméstnancti.
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PRILOHA P 1: DOTAZNIK

Spokojenost zaméstnanci CSS VySkov

1V jakém stiedisku vykonavate svou Cinnost?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Petovatelska sluzba D Azylovy diim D Poradna

2 Myslite si, ze prace, kterou délate ma smysl a je nekomu uzitecna?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Spise ne O Ne

3 Jste spokojena se svou pracovni naplni?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Ne O Spide ne

4 Co Vas v praci napliiuje a uspokojuje?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd'v kazdém fddku

Nenaplfiuje Spise mé nenapliiuje Spise mé napliuje Napliuje

Pomoc potfebnym D D D D

Pracovni kolektiv

Atmosféra na pracovisti

Financni ohodnoceni

Pracovni benefity

Profesni rozvoj a rist

Dobra dostupnost od mista bydlisté

o ooy oo oo
o ooy oo oo
(D I O e O
0 I I I 0 I I A O B O

Jistota zaméstnani



5 Souhlasite s tvrzenim, Ze jste za svou praci spravedlivé ohodnoceni?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ao O Spise ano O Ne O Spise ne

6 Do jaké miry souhlasite s uvedenymi tvrzenimi?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovédi v kaZdém radku

Spide Spise

hlasi
nesouhlasim  souhlasim Souhtasim

Nesouhlasim

[]

[

[]

Mam ¢as na praci, kterou je potieba udélat

V nasem tymu je dostatek lidi na to zvladnout praci

Dokazu pusobit na vedeni, abych ziskala optimalni pracovni podminky a jsem ve svém
snazeni podporovana

Neexistuji vyznamné prekazky pro to, abych mohla délat dobfe svou praci

Organizace ocefiuje mou praci (pochvala, odména, podékovani,..)

Dostavam ke své praci pravidelné zpétnou vazbu

Vedeni pfistupuje ke viem zaméstnancim spravedlivé

Mam divéru ve vedeni nasi organizace

Znam hodnoty organizace a ztotoziuji se s nimi

(0 I I A O I
(0 1 I T O I I O R
0 I A I I O I I O
0 1 I A T O N B O B A

Nade organizace poskytuje dobré a kvalitni sluzby

7 Jak jste spokojeni s pracovnimi podminkami?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd v kaZdém rddku

spokojena  spise spokojena  spiSe nespokojena  nespokojena

MnoZstvi piescasli O O O O

Vybaveni dostatecnym mnoZzstvim ochranych pomucek O O O O




O
O

Usporadani pracovniho prostiedi O O

O
O

Zazemi pro odpocinek O O

S mnozstvim administrativnich ukond vztahujicich se k vasi praci O O O O

8 Jak jste spokojeni s benefity, které organizace nabizi?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd'v kazdém riddku

Spise Spise nespokojena Vorganizaci v organizaci nemame, ale chtéla

Spokoj
poknjena spokojena  nespokojena nemame bych

Poskytovani stravy O O

O

O O

Stravenky/pausalni systém

Zivotni pojisténi

Penzijni pipojisténi

dovolena nad ramec

sick-days

volno na vyfizovani na tifadech

o 0/ 0 000 0
O O0]O0 00|00
O 0/ 000 00

prispévek na
dovolenou/kulturu/fitness

OO0 000000
O O 00 0l0 O O
O O 0000 O O

O
O
O

Teambuilding/vetirky

9 Stara se organizace o Vas profesni rozvoj a vzdélani?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd

O.brm ONe

10 Pocitujete hrdost, Ze pracujete pravé pro tuto organizaci?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O.bnu ONE



11 Doporucila byste svym znamym praci v této organizaci?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd

O Ao O Ne O Spise ano O Spise ne

12 Rada bych ziistala pracovat na soucasné pozici

Napovéda k otdzce: Vyperte jednu odpovéd

O Ano O Ne O Ne - chtéla bych byt na vyssi pozici

13 Zvazuji zménu zaméstnavatele

Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd

O Ano - v horizontu jednoho roku O Ne O Ano - do budoucna

14 Pokud uvazujete o zméné, hledate jiz jinou praci?

Napovéda k otdzce: Vyperte jednu odpovéd

Oﬁno ONe

15 Pokud uvazujete o zméné, jaké jsou Vase dlivody?
Napovéda k otazce: Vyperte jednu nebo vice odpovédi

D Nizké finan¢ni Spatné vztahy na

D Nizka spoleCenska prestiz

ohadnoceni pracovisti
e Lepsi nabidka prace v jiné oblasti, nez jsou socialni Spatna dostupnost do
D Préce je pfilis naracna D Slutby D price

D Jind (prosim uvedte) ‘ ‘

16 Jak jste spokojena se svou praci na stupnici od jedné do desiti?

Napovéda k otdzce: I nespokojen ... 10 spokojen

YT T YT TrYIY | | /10

|: Vyhoteni



PRILOHA P 2.1: VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI —
PORADNA

2. Myslite si, Ze prace, kterou délate ma smysl a je nékomu uzite¢na?

w

Ano Ne Spise ne Spise ano

3. Jste spokojena se svou pracovni naplni?

Spise ano Ano Spise ne Ne



4. Co Vas v praci napliuje a uspokojuje?

@ Nenapliuje ® Spise mé nenapliuje 0 Spise mé napliuje

Naplriuje
N o
2 2
3 3 3 3
2 2
1 1
0

5. Souhlasite s tvrzenim, Ze jste za svou praci spravedlivé ohodnoceni?

w

(p~]

-

Spise ano Spise ne Ne Ano



.

6. Do jaké miry souhlasite s uvedenymi
tvrzenimi?

@ Nesouhlasim @ Spide nesouhlasim Spide souhlasim
Souhlasim
3 H N NN
2 2 2 2 2 2
N BN B RSO
]
1 1 1 1 1
0
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7. Jak jste spokojeni s pracovnimi
podminkami?

@® spokojena ® spiSe spokojena spiSe nespokojena

nespokojena

3
1
2 P
3
| 2]
1

0

Mnoist\:i Vybaveni Usporadani Zazemipro S mnozstvim a...

prescasu dostate¢nym pracovniho odpocinek

mnozstvim prostiedi

ochranych
pomicek
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9. Stara se organizace o Vas profesni rozvoj a vzdélani?

0
Ano Ne

10. Pocitujete hrdost, Ze pracujete pravé pro tuto organizaci?

Ano Ne



11. Doporucila byste svym znamym praci v této organizaci?

Spise ano Spise ne Ne

12. Rada bych z(stala pracovat na sou¢asné pozici

Ano Ne - chtéla bych byt na
vyS$si pozici

Ne

Ano



13. ZvaZuji zménu zaméstnavatele

Ano - do budoucna Ne Ano - v horizontu
jednoho roku

14. Pokud uvazujete o zméné, hledate jiZ jinou praci?

Ne Ano



15. Pokud uvazujete o zméné, jaké jsou Vase dlivody?

16. Jak jste spokojena se svou praci na stupnici od jedné do desiti?

6/10 7/10 1010 9/10 8/10 5/10 470 3/10 210  1/10



PRILOHA P 2.2 - VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI —
AZYLOVY DUM

2. Myslite si, Ze prace, kterou délate ma smysl a je nékomu uzitecna?

0
Ano Spise ano Ne Spise ne

3. Jste spokojena se svou pracovni haplni?

w

Ano Spise ano Spise ne Ne



4. Co Vas v praci naplnuje a uspokojuje?

® Nenapliiuje ® Spise mé nenapliuje Spise mé naplfiuje
Naplnuje
Pomoc potfebnym 2 2
Pracovni kolektiv 4
Atmosféra na pracovisti 4
Finanéni ohodnoceni 4
Pracovni benefity 3 - e
Profesni rozvoj a rlist 2 2
Dobra dostupnost od mist... 1 I c e
Jistota zaméstnani 3 1
0 1 2 3 4

5. Souhlasite s tvrzenim, Ze jste za svou praci spravedlivé ohodnoceni?

W

Spise ano Ano Spige ne Ne



6. Do jaké miry souhlasite s uvedenym
tvrzenimi?

.

® Nesouhlasim ® Spise nesouhlasim Spise souhlasim
Souhlasim
4
1 1 1
2 2 2
z S )
2
3] 3 £
2 2 2
1 1 1
0
S @ N > > e Ky &
] N g < N R <
¢ & F F ¢ g & s
& S o N o G & Q & Q
N [ N \é@\ -4° o <& é‘y\ K\OG o*&
) BV &* N 5 & & <& )
N & NG & & & @ g >
) Q I ) Q$© W A S



7. Jak jste spokojeni s pracovnimi
podminkami?

@® spokojena ® spise spokojena spiSe nespokojena

nespokojena

4
2
2
0
Mnozstvi Vybaveni Uspofadani Zazemipro S mnozZstvim a...
pfes¢asl dostatecnym pracovniho odpocinek
mnozstvim prostiedi
ochranych
pomdicek

8. Jak jste spokojeni s benefity, které
organizace nabizi?

@ Spokojena @ Spise spokojena
@ Spise nespokojena nespokojena
V organizaci nemame v organizaci nemame, ale chtéla bych
4
1
a 3
3
0
. . e L & 2 . )
X . . P
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9. Stara se organizace o Vas profesni rozvoj a vzdélani?

4

w

0
Ano Ne

10. Pocitujete hrdost, Ze pracujete pravé pro tuto organizaci?

Ano Ne



11. Doporucila byste svym znamym praci v této organizaci?

Spise ano Ano Spise ne Ne

12. Rada bych zlistala pracovat na soucasné pozici

w

Ano Ne - chtéla bych byt na Ne
vy§si pozici



13. ZvaZuji zménu zaméstnavatele

w

Ne Ano - do budoucna Ano - v horizontu
jednoho roku

16. Jak jste spokojena se svou praci na stupnici od jedné do desiti?

9/10 10/10 8/10 7/10 6/10 5/10 4/10 3/10 2/10  1/10



PRILOHA P 2.3 - VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI
PECOVATELSKE SLUZBY

1. V jakém stfedisku vykondavate svou ¢innost?

12

10

(o]

0
Pecovatelska sluzba Poradna Azylovy dim

2. Myslite si, Ze prace, kterou délate ma smysl a je nékomu uZite¢na?

10

()]

B

0

Ano Ne Spise ne Spise ano



3. Jste spokojena se svou pracovni naplni?

»~

[\

Ano Spise ano Spise ne Ne

4. Co Vas v praci naplfiiuje a uspokojuje?

@ Nenapliuje @ Spie mé nenapliiuje () Spige mé napliiuje
Naplriuje
" - . 2 .
5
5 5 6 7 3
5 1
8
6 6
5 5 5 a
0
S ) S
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5. Souhlasite s tvrzenim, Ze jste za svou
praci spravedlivé ohodnoceni?

Spise ano Spise ne Ano Ne

6. Do jaké miry souhlasite s uvedenymi
tvrzenimi?

® Nesouhlasim ® SpiSe nesouhlasim Spise souhlasim
Souhlasim
1 2 -, M
4 4
N B ° ;
7
4
7 1
. 5
5 5 ’
4 4 4
2 2 =

0

N N > D . A «
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7. Jak jste spokojeni s pracovnimi
podminkami?

@® spokojena ® spide spokojena spi$e nespokojena

nespokojena

10 ]

: )

: 2]
MnozZstvi Vybaveni Uspofadani Zazemipro S mnozstvim ...
piescasl dostate¢nym pracovniho odpocinek

mnoZstvim prostredi
ochranych
pomiicek

8. Jak jste spokojeni s benefity, které
organizace nabizi?

@ Spokojena

@ Spise spokojena

@ Spise nespokojena
nespokojena

V organizaci nemame

12V

Poskytovani stravy
Stravenky/pausalini systém
zivotni pojisténi

Penzijni pfipojisténi

dovolend nad ramec

sick-days

volno na vyfizovani na Urfadech
prispévek na dovolenou/kultur...
Teambuilding/vecirky




9. Stara se organizace o Vas profesni rozvoj a vzdélani?

Ano Ne

10. Pocitujete hrdost, Ze pracujete pravé pro tuto organizaci?

(a)’

Ano Ne



11. Doporucila byste svym znamym praci v této organizaci?

B

N

Spige ano Ano Spise ne Ne

12. Rada bych z(istala pracovat na souéasné pozici

10

Ano Ne - chtéla bych byt na Ne
vy$si pozici



13. Zvazuji zménu zaméstnavatele

10

an

Ne Ano - do budoucna Ano - v horizontu
jednoho roku

16. Jak jste spokojena se svou praci na stupnici od jedné do desiti?

oIIIIII
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PRILOHA P 3: ROZHOVOR S VEDOUCIMI PRACOVNIKY

Cilem rozhovoru s vedoucimi pracovniky je ziskani jejich pohledu a jejich nazoru na fizeni

organizace, komunikaci v organizaci a vnimani prostiedi a kultury.

1. Jakym zptisobem vnimate svou roli vedeni a fizeni tymu?

2. Jaky je vas pohled na organizac¢ni kulturu spolecnosti? Jaké hodnoty a principy se podle
vas v organizaci prosazuji?
3. Jak Casto a jakym zpisobem komunikujete se zaméstnanci a ziskavate jejich nazory

a pfipominky?

4. Jak vnimate zpétnou vazbu od zaméstnancti ohledné pracovniho prostfedi a kultury

v organizaci?

Diskuse o vysledcich dotaznikového Setfeni:

5. Jak reagujete na zjisténé vysledky z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci?

6. Jaka opatfeni a kroky planujete pfijmout na zaklade¢ téchto vysledki?

7. Jak vidite budouci vyvoj pracovniho prostiedi a organiza¢ni kultury v nasi spolecnosti?

8. Jaké jsou vase dlouhodobé strategické plany ohledné zlepSeni pracovniho prostiedi

a podpory zaméstnanecké angazovanosti?

Vedouci PS:

1. Mym ukolem je veSkeré zabezpeceni chodu pecovatelské sluzby. To znamena, aby
jednotlivi pracovnici optimalné pokryli potieby vSech klientl, se kterymi mame uzavienou
smlouvu. S tim souvisi tvorba rozpisu smén, kontrola fadného provadéni pecovatelskych
tikont, péée o vozovy park, prostory, které jsou zazemim PS. Caste¢éné se na metodické
a koncep¢ni Cinnosti podili feditel organizace, zejména v oblasti kvality a naplnéni

legislativnich pozadavk sluzby

2. V nasi sluzb¢ se snazime posilovat kulturu participace vSech pracovnikil na jejim fizeni.
Aby byli ztotoznéni se strategii a cili PS. Velice zéalezi na tymovosti, schopnosti vzajemné

spoluprace. ProtoZe pracovnici peCovatelské sluzby nejsou pfili§ finanéné ohodnoceni,



snazime se to kompenzovat pohodou na pracovisti. Pokud je to mozné snazime se jim

vychazet vstfic.

3. Se zaméstnanci komunikujeme zejména osobnim stykem. Maji také k dispozici rozpisy
ukolii. Osobné je také ziskavana zpétna vazba. Slouzi k tomu tzv. ranni dispecink — kratka

porada. Funguje nésténka, flip chart, listecky se vzkazy ...

4. zaméstnanci dle mého soudu vnimaji pracovni prostfedi a kulturu v organizaci pozitivné.

Z jejich vyjadieni je zfejmé, Ze ,,penize nejsou vSechno, pohoda je pohoda®.

5. Vysledky dotaznikového Setfeni vnimam pozitivné. VéEtSina pracovnika je spokojena
se svym zaméstnanim a nechce ho meénit. Je ziejmé, Ze rezervy jsou ve finan¢nim
ohodnoceni pracovnikill a nejriznéjsich benefitech. To je ale z podstaty povolani, o to vice

v prostiedi neziskové organizace.
6. Vyuziti vSech moznosti jak vice hmotné motivovat zaméstnance.

7. Stavajici podnikovou kulturu zachovat a posilovat. I pies administrativni naroky. Dale

vytvaret pracovnikiim pracovni pohodu a dobré zdzemi organizace.

8. Dlouhodobym strategickym planem je zachovani kvality sluzeb. Pracovni prostiedi
povazuji za uspokojivé. Cilem je tedy mit personal pro zajisténi poZadovanych sluzeb
v regionu, s tim souvisejici technické a prostorové vybaveni. Angazovanost zaméstnancil
plyne pravé z participace na feSeni kaZdodennich probléml. Kazdému néapadu

a pfipomince naslouchame.

Vedouci AD:

1. Moji roli je zajisténi bezproblémového chodu pobytové sluzby socidlni prevence
azylovy dim. Obna$i to socialni praci, nastaveni smén a sluzeb, péfe o vybaveni
a prostory. Myslim si, Ze mam dostateCnou miru samostatnosti a autonomniho

rozhodovani. S tim ale také souvisi dostate¢néd podpora ze strany vy$§iho managementu.

2. V prosttedi azylového domu jsme maly kolektiv. Slabinou je, Ze spolu s vedoucim
sluzby je pfitomen vzdy jen jeden zaméstnanec a s ostatnimi se setkdva jen sporadicky.
O to vice zaleZi na jednotném pracovnim postupu pfi préci s klientkami AD a jejich détmi.

Hodné dbame na pratelské, takika rodinné pracovni prostiedi.



3. Se zaméstnanci komunikujeme zejména osobnim stykem. Jako vedouci sluzby mam
zasadni roli pfi predavani informaci. ProtoZze zaméstnanci se mezi sebou malo setkavaji,
cca jednou za mésic ud€lame poradu, kde jsou feSeny vSechny aktualni problémy,
akceptovany piipominky, stiznosti, naméty. Informace jsou piedavany také zépisy
v individualnich plédnech klientek, v knize dennich hlaSeni. Hodné je vyuzivan telefon,

e-mail.

4. zaméstnanci dle mého soudu vnimaji pracovni prostiedi a kulturu v organizaci velice
dobie. V malém kolektivu si ji vlastné sami vytvaii. Z pozice vedeni se snazime je co
nejméné zatézovat globalnimi organizacnimi problémy. Maji prakticky vsechen svij

pracovni prostor vyhrazeny na piimou praci s klientkami.

5. Vysledky dotaznikového Setfeni vnimam uspokojivé. Je zifejmé, zZe zaméstnanci jsou
spokojeni a nepfemysli o zméné zaméstnani. Stejné tak i technické a materidlni vybaveni

vnimaji jako uspokojivé.

6. PokraCovat ve stavajicich sluzbach co do rozsahu i kvality. Udrzet je. Neni divod

k zasadnim zménam.

7. Protoze podnikové kultura je na nasem pracovisti velmi dobrd, 1ze jen pracovat na jejim
udrzeni. Vztahy jsou zcela bezproblémové, srdecné, spolupracujici. Je to dano i tim,

ze vedeni nam dava volnou ruku pii vybéru svych spolupracovnik.

8. Azylovy dim ma jasnou dlouhodobou strategii danou zdkonnym vymezenim jakozto

socialni sluzby. Nasim cilem je udrZet tuto sluzbu kvalitni, naplnénou a zajisténou.

Vedouci Poradny:

1. V pozici vedouciho poradny pro rodinu, manZzelstvi a mezilidské vztahy mam piedevSim
ukol zabezpecit kvalitni poskytovani poradenskych, socialnich a psychologickych sluzeb
v celé §ifi a variabilité ¢innosti. Koordinuji v§echny tyto ¢innosti, podilim se na nich a jesté
navic mam na starosti urcitou administrativu. Dtlezité je dohlédnout na rozdéleni kol
mezi jednotlivé zaméstnance. Pracovnici v poradné jsou vysoce kvalifikovani a z toho
plyne i vysok4 mira samostatnosti jejich prace. Zpravidla sami vedou jednotlivé feSené
ptipady od zacéatku az do ukonceni sluzby.

2. V poradné prosazujeme kulturu autonomie a odpovédnosti. To ovSem neznamena,

4 1%

ze nespolupracujeme. Spoluprace spociva z €asti v participaci na jednotlivych feSenych



ptipadech, konzultacni soucinnosti. Souhrnné lze fici, Zze prosazujeme kulturu vysoké

odborné urovn¢, renomé pracoviste.

3. Jsme maly c¢tyfélenny kolektiv a prakticky neustale jsme vSichni na jednom pracovisti,
v jednéch prostorach. Komunikujeme tudiz predevSim osobné. Velkou roli pii sdileni
informaci o feSenych ptipadech hraje informacni systém poradny. Zde se zapisuje prabeh

ptipadd, ale také poskytuje potfebné hodnotici vystupy a data.

4. V nasi poradn¢ jsme se nad podnikovou kulturou pfili§ jesté nezamysleli. Snad to bude
dano i vysokou autonomii kazdého pracovnika. Na spokojenost pracovnikl lze usuzovat

snad i z toho, Ze si nestézuji na prostiedi a pracovni podminky

5. Vysledky dotaznikového Setieni pro mé jsou velkym piekvapenim. VéEtSina pracovniki
jsou absolventy jednooborové psychologie, kde ocekéavaji urcité financni ohodnoceni. Také
kdyz vidi pfijmovou situaci svych kolegii pracujicich na komer¢ni bazi. Ruku v ruce jde
proto i zamér zménit zaméstnani. Casto k nam do poradny pfichazi absolvent $koly,
kde dosahne urcité praxe, tieba i spolu jest¢ se specializovanym vycvikem, a nasledné
odchazi a ,,vétsim S§téstim“. Fluktuace v poradné je z dlouhodobého hlediska pomérné

vysoka.

6. Zajistit stabilitu pracovnikll v poradné. Zapracovat i na ostatnich motivacnich faktorech,

nez je hmotna odmeéna.

7. Pfi poctu Ctyt pracovnikil se podnikova kultura méni prakticky pfichodem ¢i odchodem
kazdého jednotlivého zamé&stnance. Zachovat prvky kultura jako je vysoka odborna troven

préce a prestiZ pracoviste.

8. Vizi budoucna je upravit Cinnosti poradny tak, aby byly udrzitelné. Aktualné¢ musime
s ohledem na prob&hlou inspekci, nastavit personalné spolupraci s péstounskymi rodinami.
Jde o to, Ze vefejna podpora jednotlivych €innosti poradny je téméf kazdy rok jina. Z toho

divodu hleddme model co nejvétsi dlouhodobé stability.
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