UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI
PEDAGOGICKA FAKULTA
Ustav pedagogiky a socialnich studii

Diplomova prace

Dagmar Dostalova

OSOBNOST VEDOUCIHO MANAZERA V SOCIALNI SFERE

Olomouc 2012 vedouci prace: Mgr. Dagmar Pitnerové, Ph.D.



Prohlasuji, Ze jsem diplomovou praci vypracovala samostatné a pouzila jen uvedenych
prament a literatury.

V Olomouci dne 24.3.2012

vlastnoruc¢ni podpis



Dé&kuji Mgr. Dagmar Pitnerové, Ph.D., za odborné vedeni diplomové prace
a poskytovani rad. Dale také vedoucim pracovnikiim a zaméstnancim socialnich odbori

Utadi méstskych obvodi v Ostravé, ktefi mi poskytli podklady pro vyzkum.



,Zivot nahore se stava stale tézsim, panuje zde stale vetsi chlad a stale vetsi
odpovédnost.

Friedrich Nietzsche



ANOTACE

Jméno a prijmeni:

Dagmar Dostalova

Katedra: Ustav pedagogiky a socianich studii
Vedouci prace: Mgr. Dagmar Pitnerova, Ph.D.
Rok obhajoby: 2012

Nazev prace:

Osobnost vedouciho manazera v socialni sféfe

Nazev v anglic¢tiné:

The personality of the lead manager in the social sphere

Anotace prace:

Diplomova prace se zaméfuje na osobnost manazera v socialni
sféte, na jeho schopnosti, vlastnosti, zamétuje

se na kompetence manazera pii vykonu statni spravy

a v socialnich sluzbéach, na zpiisob komunikace s podiizenymi,
na pouzivany styl fizeni a formu vedeni. Prace mapuje socialni
sluzby zfizované Moravskoslezskym krajem a Statutarnim
meéstem Ostrava. V empirické ¢asti jsou zhodnoceny vysledky
vyzkumného Setieni, které probihalo mezi zaméstnanci
socialnich odbort Utadi méstskych obvodti v Ostravé.

Klicova slova:

Kompetence, komunikace, management, manazer, manazerské
funkce, motivace, organizacni struktura, organiza¢ni kultura,
planovani, rozhodovani, sociadlni sluzby, supervize.

Anotace v anglictiné:

This diploma thesis focuses on the personality of the manager
in the social sphere, its capabilities, features, focusing on the
manager's competence in the performance of state
administration and social services, the method of
communication with subordinates, used on management style
and form of leadership. The study deals with social services
run by the Moravian-Silesian Region and the Statutory City of
Ostrava. In the empirical part are evaluated results of an
investigation, which took place between the social workers
union offices districts in Ostrava.

Kli¢ova slova v angli¢tiné:

Competence, communication, management, manager,
executive function, motivation, organizational structure,
organizational culture, planning, decision making, social
services, supervision.




Prilohy vazané v praci:

Piiloha ¢. 1

Pfiloha ¢. 2

Pfiloha ¢&. 3

Pfiloha ¢. 4

Pfiloha ¢. 5

Pfiloha ¢. 6
Pfiloha &. 7

Ptiloha ¢. 8

Ptiloha ¢. 9

Pfiloha ¢. 10
Piiloha ¢. 11
Piiloha &. 12

Socialni sluzby zfizované Moravskoslezskym
krajem

Piehled poskytovatelti odborného socialniho
poradenstvi

Piehled druhti a poskytovatelii sluzeb socialni
péce

Piehled druht a poskytovatelt sluzeb socidlni
prevence

Ptehled poskytovanych sluzeb odborného
socialniho poradenstvi

Ptehled poskytovanych sluzeb socialni péce

Piehled poskytovanych sluzeb socialni
prevence

Socialni sluzby z hlediska jejich zfizovatele
a druhu

Piehled socialnich sluzeb poskytovanych dle
zakona €. 108/2006 Sb.
o socidlnich sluzbach, ve znéni pozdéjsich
predpist

Dotaznik k diplomové praci
Rozhovor k diplomové praci

Vysledky vyzkumného Setieni a rozhovoru

Rozsah prace:

174 stran

Jazyk prace:

Cesky jazyk




UVOD... ettt ettt b et e h et e bt et e bt e st e e ht et e et e set e bt et e e e bt e enbeeennees 9
1 VYMEZENT ZAKLADNICH POTMU.......cooovtuiinriineiieeioeeessessessssssses s sssesssssssseees 12
2 MANAGEMENT ...ttt ettt ettt e e ne e st e eteestenseesseeneenseensenneeenseeens 15

2.1 FUNKCE MANAZEMENTUL .. ..eeiieiiiieiieeiiieiie et eiteete et et eteeseteebeessaeenbeesaseenseessnesnseeennnes 16
2.2 Typy organizaCnich StruKtUT..........cccoviiiiiiriiiiieie e e 27
2.3 Organizalng KUITULA..........cooooviiiiiiieiie et ettt e e e eeraeee e e e 29
2.4 KOMUNITKACE. .....evviiiiieeiiieeiiee et e ettt e et e e et e e et e e siteeessbeeeaseaesseeenssaeanssaesssseesssseensseennns 33
3 OSOBNOST MANAZERA......coooomiiiiiieeireseises et essesssesssssesss sttt sessss s sesse s ssesencs 36
3.1 Osobnostni predpoklady Manazera............cccueeevierieeiiienieeieenie et esieeeeeeeesreeeesneee e 39
3.2 OdbOINOSE MANAZETA. ...c..eeeeieeniieiiteeteeeiie ettt ettt et e st e bt e e bt e sbeesabe e bt e eabeesseesateesannees 44
3.3 MANQZETSKE TOIC......ccuvieeiiieeiiie ettt ettt e e e et e e st eesateeesasaeessasaeeeeeennssaeeeeeennnseens 45
3.4 Manazerske VEAENT......co.eevuiriiiiiiieieiiee e 46
4 VEDOUCI MANAZER V SOCTALNI SFERE.........coooniriiiiiniieiineeiseeieiseieeiesesesesion. 51
4.1 Odborné vzdélavani manaZera v socialni SfEre.........ccceeviieiiiiiiiiiiiniiieeeeee 53
4.2 Kompetence manazera pii VYKONU StAtNT SPrAVY.......cceeevveeeiieeeriieeiieeecieeesiieeesieeeeenes 54
4.3 Kompetence manazera v socialnich sluzbach............cc.ccoooiiiiiiiiiiiniii, 57
4.4 Styly tizeni manazerd v socidlnich organizacich............cccoeevveviieiieniieiiiiieeeiieeee, 59
4.5 Supervize v socidlnich organizacich...........ccceeviiiiiiiiiiiiie e, 62
5 SOCIALNI SLUZBY V OKRESE OSTRAVA-MESTO......c.vvumriererireiierieeieeieressseone. 66
5.1 Socidlni sluzby ziizované Moravskoslezskym krajem...........c.coccoevieniiiiiininnieennenns 68
5.2 Socidlni sluzby zfizované Statutdrnim meéstem OStrava...........ccecvervveeecrieeerieveeenneeeenns 69
5.3 Demografie okresu OStrava-mEStO.........cevvieerrieeiieeeiieeeireeeieeeeieeesieeesreeesaeeeeennenees 72
6 CILE VYZKUMU A VYZKUMNE PREDPOKLADY .....ccocovvrrriririrrinneiseeseeeneseesenne. 77
6.1 Metodologie, organizace vyzkumného Setfeni a cilové skupiny..........cccoceeveeveneennnnen. 78
6.2 VIastni VyZKumMNE SEINT........ccueeiiiiiieiiieiie ettt eive et e saeeteeeeereeeeasaeeens 80
6.3 VYZKUMNE ZAVETY .....oiiiiiieeiiieeie ettt ettt st e e s ta e e s saaeessaeeessaeennnaesennnsnees 94

ZAVER ..o 97

SEZNAM ZKRATEK ..ottt sttt sttt sttt ettt et e saeees 99

SEZNAM LITERATURY A DALSICH ODBORNYCH ZDROJU........cooccmmrerrinrirnrincennes 100

SEZNAM SCHEMAT ..o e 106

SEZNAM OBRAZKU........ooooieieeeeeeoeoeeeeeeeeeee e sesenasnees 107



SEZNAM GRAFU.

SEZNAM TABULEK ......cccoiiiiiiiitc ettt sttt st

SEZNAM PRILOH



UVOD

Ke zpracovani diplomové prace na téma Osobnost vedouciho manazera v socidlni sféte
me inspirovala ma profese. Osmnact let jsem pracovala jako vedouci oddé€leni na socialnim
odboru. V pribéhu plsobeni ve funkci jsem se setkdvala s ostatnimi vedoucimi oddéleni
a vedoucimi socialnich odbort méstskych obvodu Statutdrniho mésta Ostravy na poradach
organizovanych metodiky Magistratu mésta Ostravy a v této souvislosti m¢ napadlo, ze by
bylo zajimavé zmapovat schopnosti, zpisob komunikace, metody komunikace, styl fizeni,
formu vedeni, pracovni atmosféru na socialnich odborech z pohledu zaméstnancti ve vztahu
k nam jako k jejich nadfizenym. A jelikoZ jsem za dobu svého plisobeni ve funkci vedouci
oddéleni poznala, jak narocnd je pozice tzv. liniového manazera ve vztahu k podfizenym
a k nadfizenému, pfevazné¢ vedoucimu odboru, rozhodla jsem se vice pfiblizit 1 tento problém

a to formou rozhovoru s vedoucimi oddéleni.

Pojem manazer a management se v dnesni dob¢ pouziva casto, ale pouze v souvislosti
s organizacemi podnikatelského typu provozované za ucelem zisku. V socidlni sféfe neni
pojem manazer a management piili§ zndm, jde spiSe o oznaceni vedouci socidlniho odboru,
vedouci oddéleni, feditel organizace. Pfesto maji manazeii v podnikatelské sféfe a vedouci ¢i
feditelé v socidlni sféfe hodné spolecného. Jde o tzv. manaZerské funkce, tj. planovani,
organizovani, vedeni lidi, provadéni kontroly, rozhodovani a motivovani zaméstnancu.
V organizacich socidlni sféry hraje dilezitou roli jesté fizeni lidskych zdroji a komunikace

jak se zaméstnanci, tak s klienty, resp. s uzivateli socialnich sluzeb.

Hlavnim cilem diplomové prace je seznamit se s osobnosti vedouciho manaZera
v socidlni sféfe a prostfednictvim vyzkumného Setfeni zmapovat styl Fizeni vedoucich

pracovniki socialnich odbori Uradi méstskych obvodi Statutarniho mésta Ostravy.
Naplnéni hlavniho cile dosahneme prostiednictvim diléich cilu:
» charakterizovat osobnost manazera
* zjistit, jaké vlastnosti vedoucich pracovnikll jsou povazovany za nejdilezitéjsi

*  zjistit zpisob, jakym vedouci pracovnik jedné se svymi podiizenymi, tj. jakou pouziva

formu vedeni
* popsat zdroje sily, na kterych je zalozen vliv vedouciho pracovnika
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* zmapovat metody komunikace, které pouzivaji vedouci pracovnici v kontaktu

se svymi podfizenymi
» charakterizovat pracovni atmosféru na socialnich odborech
*  zjistit, jakd forma vedeni vyhovuje zaméstnanciim

* zmapovat, jak vidi svou préci tzv. liniovi manazefi, tj. vedouci oddéleni socialnich
odborll a to ve vztahu ke svym podfizenym zaméstnanciim i ke svému nadiizenému,

tj. vedoucimu odboru.

Diplomova prace je tvofena Sesti kapitolami. V uvodu teoretické ¢asti jsem vymezila
klicové pojmy, které se v diplomové praci objevuji. Ve druhé kapitole charakterizuji pojem
management a funkce managementu, zmifuji se o organizacni kultufe socidlni organizace
a o vzajemné komunikaci mezi zaméstnanci a mezi zaméstnanci a klienty. Treti kapitola je
zaméfena na osobnost manazera, ato nejen na osobnostni predpoklady dilezité pro tuto
pozici, ale taky na odbornost vedouciho pracovnika. Popisuji zde manazerské role
a manaZerské vedeni. Ctvrta kapitola souvisi s vedoucim manaZerem v socialni sféfe —
zameftila jsem se na odborné vzdélani vedouciho pracovnika, jeho kompetence pii vykonu
statni spravy a v socialnich sluzbach. Déle v této kapitole charakterizuji styly fizeni manazert
v socialnich organizacich a supervizi. V paté kapitole se blize zmifiuji o socidlnich sluzbach
v okrese Ostrava-mésto, mapuji rozmisténi socialnich sluzeb ztizovanych Moravskoslezskym

krajem a Statutarnim méstem Ostrava.

V empirické c¢asti jsem v ramci vyzkumného Setfeni zvolila kvantitativni metodu
dotazniku a kvalitativni metodu rozhovoru. Respondenty byli v rdmci kvantitativniho Setfeni
zaméstnanci socialnich odborti a v rdmci kvalitativniho Setfeni vedouci oddéleni socialnich

odbor méstskych obvodi Statutarniho mésta Ostravy.

Diplomova prace ma piinést nidhled na chovani a pfistup tzv. vedoucich manaZerii

k zaméstnanciim na socialnich odborech méstskych obvodu Statutarniho mésta Ostravy.

U nas se problematikou managementu zabyvaji mnozi autofi — zminim alespon Jifiho
Dédinu a Vaclava Cejthamra, Michaelu Tureckiovou, Milana Mikulastika, Michala Cakrta,

Martina Cipru nebo Véclava Lednického.

Ze zahrani¢nich autorti je to napt. Michael Armstrong nebo Thomas Daigeler.
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

Diplomova prace charakterizuje osobnost vedouciho manazera v socidlni sféfe, proto

povazujeme za nutné vysvétlit nékteré terminy, které souvisi s tématem prace.

Delegovani je pieneseni konkrétni Cinnosti vedoucim pracovnikem na podtizeného

zaméstnance.'

Fundraising — managementu zdrojii,, tzn. hledani a ziskdvani finan¢nich a jinych

zdroju, a tak dosdhnout stanovenych cilt a poslani organizace.?

Kompetence lze charakterizovat jako urcity pfedpoklad nebo schopnost zvladat
konkrétni funkci, Cinnost nebo situaci, ale taky mit pravomoc, mit vymezen rozsah

pisobnosti. Prokdzanim své kompetence ziskava pracovnik obdiv, uznani, respekt.’?

Komunikace je pfenos, sdélovani, vyména informaci mezi dvéma a vice lidmi.
V socidlni sféfe jde o komunikaci verbalni, neverbalni a tzv. komunikaci Ciny. Verbalni
komunikace je mluvend nebo psand, napt. rozhovor ustni nebo telefonicky, komunikace

prostiednictvim e-mailu.*

Komunitni planovani socialnich sluZeb je zpisob, kterym se planuji socidlni sluzby
tak, aby byly uspokojeny potieby ob¢anti v dané lokalité.

Kontrola je dilezitd ke zjiSténi, zda jsou naplhovany stanovené cile socidlni

organizace. Na zaklad¢ kontroly jsou realizovana napravné opatieni. Druhy kontrol v socialni

organizaci je mozné rozdélit podle mista, ¢asu a doby trvani.’

CIPRO, Martin. Delegovani jako zpiisob manazerského mysleni. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s.,
2009, s. 9. ISBN 978-80-247-2945-9.

REKTORIK, Jaroslav a kolektiv. Organizace neziskového sektoru: Zdaklady ekonomiky, teorie a Fizeni. 3.
aktualizované vydani. Praha: Ekopress, s.r.0., 2010, s. 93. ISBN 978-80-86929-54-5.

SCHNEIDEROVA, Anna. Kompetence manazerii v socidlnich sluzbdch. Ostrava: Repronis s.r.0., Ostrava,
2010, s. 14-15. ISBN 978-80-7368-855-4.

TURECKIOVA, Michaela. KIi¢ k iicinnému vedent lidi: Odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. 1.
vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2007, s. 64. ISBN 978-80-247-0882-9.

PITNEROVA, Dagmar. Management socidlni prace. 1. vydani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2008, s. 43. ISBN 978-80-244-2012-7.
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Management je uméni fizeni, plisobeni na skupinu zaméstnancti a ovladdani jejich
¢innosti uvnitf organizace takovym zpisobem, aby bylo dosazeno stanovenych cila

organizace.® Management miize také oznaCovat skupinu vedoucich pracovnik.

ManaZer je osoba povéfend fizenim organizace a zodpovédnd za praci podfizenych
zamé&stnanc.’

ManazZerské funkce jsou cCinnosti, které manazer vykondva, napf. planovani,
organizovani, vedeni lidi, delegovani, rozhodovani, kontrola.

Moc lze chapat jako urgity typ sily, kterou uplatiiuje manaZer vici svym podfizenym.®

Motivace ovliviiuje chovani a jednani clovéka pro dosazeni stanoveného cile nebo

vysledku.’

Organizacni kultura je , souhrn predstav, pristupii a hodnot ve firmé vseobecné

sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych. “"’

Organizacni struktura ukazuje ptehled o tom, jak je organizace Clenéna, kdo a kde
pracuje, kdo je nadfizeny a kdo podfizeny. Jde o efektivni systém, ktery umoziuje ucinné
Fizeni socialni organizace."

Organizovani je jedna ze zdkladnich manazerskych funkci, na organizovani zalezi

splnéni stanovenych cili organizace. Stanovi kdo a co bude v organizaci délat."

Planovani je proces, ktery stanovi cile socialni organizace, vybér vhodnych prostfedkt
pro jejich dosaZeni, stanoveni postupi, jak cili dosahnout.” Tzn. kdo, kdy, do kdy, jak a co

v organizaci ud¢la.

6 LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 5. ISBN

978-80-7329-201-0.

LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 5. ISBN
978-80-7329-201-0.

CEJTHAMR, Jifi a Vaclav DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. aktualizované a rozsitené
vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 97. ISBN 978-80-247-3348-7.

TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s. 2004, s.
57. ISBN-80-247-0405-6.

10 PFEIFER, Ludék a Miloslava UMLAUFOVA. Firemni kultura: Konkurencni sila sdilenych cilii, hodnot

a priorit. Praha: Grada a.s., 1993, s. 19. ISBN 80-7169-018-X.

MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2007, s. 228. ISBN
978-80-247-1349-6.

ARMSTRONG, Michael. Jak byt jesté lepsim manazerem. Pielozil Jiti REZEK. Praha: Victoria Publishing
a.s., 1995, s. 215. ISBN 80-85865-66-1.

LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 20, ISBN
978-80-7329-201-0.
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Rozhodovani Ize charakterizovat jako vybér spravné varianty pro feSeni konkrétniho

problému. '

Socidlni sluzby Ize charakterizovat jako soubor cinnosti, které zajiStuji pomoc
a podporu lidem, ktefi se ocitli v neptiznivé socialni situaci za ucelem socidlniho zaclenéni
nebo prevence socialniho vylou¢eni."”

Socidlni péce je forma socidlni sluzby, kterd zajiStuje lidem jejich fyzickou
a psychickou sobé&sta¢nost s cilem zapojeni do bézného Zivota spole¢nosti.'®

Socidlni prevence je forma socialni sluzby, kterd pomaha lidem ptedchéazet socialnimu
vylouceni."”

Socidlni poradenstvi je forma socidlni sluzby, ktera poskytuje zakladni a odborné

poradenstvi.'®

Supervize je ,, kvalifikovany dohled nad prubéhem programu nebo projektu zaméreny

na kvalitu éinnosti pracovnikii. “ Ma funkci vzdélavaci, podptrnou a fidici."

Vedeni je jednou z funkci manaZzera, ktery podnécuje, motivuje a vlastnim piikladem
vede zaméstnance tak, aby doSlo ke splnéni tkola a cili organizace. Vedeni pracovnikl je

prvofadym tikolem liniovych manazert.”

14 LEDNICKY, Vaclav. Strucnad ucebnice zakladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 17, ISBN

978-80-7329-201-0.
15" CESKO. Zakon & 108 ze dne 14. biezna 2006 o socialnich sluzbach, ve znéni pozdé¢jsich
predpisi. In: Sbirka zakont Ceské republiky. 2006, Gastka 37, s. 1257-1289. ISSN 1211-1244. Dostupné z:
http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?
q=108/2006&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona smlouvy
16 CESKO. Zakon ¢. 108 ze dne 14. biezna 2006 o socialnich sluzbach, ve znéni pozdgjsich
predpisti. In: Sbirka zakoni Ceské republiky. 2006, &astka 37, s. 1257-1289. ISSN 1211-1244.
Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?
q=108/2006&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona smlouvy
17" CESKO. Zakon & 108 ze dne 14. biezna 2006 o socialnich sluzbach, ve znéni pozdé¢jsich
predpistl. In: Sbirka zdkond Ceské republiky. 2006, ¢astka 37, s. 1257-1289. ISSN 1211-1244.
Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?
q=108/2006&typeLaw=zakon&what=Cislo zakona smlouvy
CESKO. Zakon ¢&. 108 ze dne 14. biezna 2006 o socialnich sluzbach, ve znéni pozdgjsich
predpisti. In: Sbirka zakoni Ceské republiky. 2006, &astka 37, s. 1257-1289. ISSN 1211-1244.
Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?
q=108/2006&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona smlouvy
MATOUSEK, Oldtich. Slovnik socidlni préce. 2. vydani. Praha: Portal, 2008, s. 218. ISBN 978-80-7367-
368-0.
LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 28. ISBN
978-80-7329-201-0.
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2 MANAGEMENT

Pod pojmem management si piedstavujeme fizeni, vedeni bez né¢hoz prakticky nemtize
vykonavat svou ¢innost zadny vétsi celek ani v oblasti komeréniho podnikani, ani v oblasti

statni spravy, socialni sféry, skolstvi, kultury, zdravotnictvi.*!
Vyraz management muze mit nékolik definic:

LEDNICKY charakterizuje management jako ,,...proces planovéni, organizovani,
vedeni i kontroly lidi a jejich cCinnosti uvnitr organizace zpusobem, ktery zajistuje dosazeni

stanovenych cilii efektivni transformact vstupnich zdrojii v pozadované vystupy. “*

MATOUSEK vysvétluje management ,, ...jako soubor navazujicich cinnosti, které
museji byt vykonany, ma-li byt dosazeno cilu, napr. analyzy, planovani, rozhodovani,
organizovani, rizent lidi, kontroly. “* Ptirovnava ho ke skuping lidi, ktefi v socialni organizaci
vykonavaji fidici funkce. V tomto piipadé je to feditel organizace a jeho zastupci, nebo
vedouci odboru a oddéleni. V nestatni sféfe je to vétSinou statutarni zastupce obcanského
sdruzeni.*

ARMSTRONG definuje management jako rozhodnuti, ,,... co délat, a uskutecnit to

prostrednictvim lidi. “*

DAIGELER cituje Neubergera: ,, Vedeni znamend, zZe vedouci pracovnik dokadze primét
zameéstnance k tomu, aby plnili ukoly a pritom dodrzovali dobré mezilidské vztahy, tj.

vzdjemnou slusnost a otevienost. “*

2 MATOUgEK, Oldftich, a kolektiv. Metody a Fizeni socialni prace. Praha: Portal, 2008, s. 327. ISBN 978-80-

7367-502-8.

LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 5. ISBN

978-80-7329-201-0.

MATOUSEK, Oldtich a kolektiv. Metody a Fizeni socidlni prdce. Praha: Portal, 2008, s. 328. ISBN 978-80-

7367-502-8.

MATOUSEK, Oldtich a kolektiv. Metody a Fizeni socidlni prdce. Praha: Portal, 2008, s. 328. ISBN 978-80-

7367-502-8.

ARMSTRONG, Michael. Jak byt jesté lepsim manazerem. Pielozil Jiti REZEK. Praha: Victoria Publishing

a.s., 1995 s. 17. ISBN 80-85865-66-1.

% DAIGELER, Thomas. Vedeni lidi v kostce. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s. 2008, s. 15. ISBN 978-
80-247-2158-3.
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.,V Ceské republice se pojem management v socialni oblasti vyskytuje zatim malo. “*’ V oblasti
sociadlni prace pracuji organizace statni spravy, organizace zfizované obcemi a tzv. neziskovy
sektor. ,, Tato velmi riiznoroda struktura subjektut piisobicich v oblasti socialni prace vyzaduje

také diferencovany pristup k moznostem a potrebam managementu. “**

2.1 Funkce managementu

Néplni prace manazert je vykonavat urcité funkce, urcité aktivity, které zabezpeci
dosazeni cill, které si socidlni organizace stanovila. Funkce managementu pfitom musi byt

ve vzajemném souladu.

LEDNICKY rozdéluje manaZerské funkce do dvou zakladnich skupin: manaZerské
funkce sekvenéni (cyklické-postupné) — tj. planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrola
a manazerské funkce paralelni (pribézné) — tj. rozhodovani, motivace, komunikace, analyza
a implementace.”

A) Planovani

Planovani je prioritou mezi ¢innostmi vedouciho pracovnika na vSech urovnich
managementu. Cilenym planovanim by se taky mélo piedchdzet krizovym situacim, popf.
zvySenym ndkladiim, které s sebou nesou. Dle situace by mélo byt mozno stanovené plany
ménit.*

Planovani mizeme charakterizovat jako rozhodovaci proces zahrnujici stanoveni cili
socidlni organizace, vybér vhodnych prostfedki potfebnych pro jejich dosazeni, stanoveni
postupt, jak stanovenych cilti dosahnout.*’

DAIGELER uvadi: ,, Planovat znamend promyslet si a stanovit budouci cinnost.

Planovanim hledame v ramci svych moznosti nejkratsi cestu k cili a snazime se vyhnout

oklikam a slepym ulickam. Kromé toho plany pomahaji véas rozpoznat, kde doslo k odchyleni

27 MATOUSEK, Oldfich a kolektiv. Metody a Fizeni socidlni prace. Praha: Portal, 2008, s. 328. ISBN 978-80-
7367-502-8.

28 MATOUSEK, Oldtich a kolektiv. Metody a Fizeni socidlni prdce. Praha: Portal, 2008, s. 328. ISBN 978-80-

7367-502-8.

LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 8, ISBN

978-80-7329-201-0.

3% ARMSTRONG, Michael. Jak byt jesté lepsim manazerem. Pielozil Jiti REZEK. Praha: Victoria Publishing
a.s., 1995 s. 174. ISBN 80-85865-66-1.

3 LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 20, ISBN
978-80-7329-201-0.
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skutecnosti od pozadovaného stavu, abychom mohli zareagovat. Plan tedy pokud mozno
konkrétné ukazuje, jakymi cestami, jakymi kroky a s jakou namahou Ilze dosahnout urceného
cile. Pocatkem kazdého planovani je proto definice vychozi situace a cile. Cile si miizeme

predstavit jako mésta na mapé. Plany jsou cesty do téchto mést. “**

U planovani, které by mélo mit konkrétni prvky a postup, musime definovat obecné
zadani, stanovit cile, vytvofit cestu k cili tak, aby mezi nimi byla vzdjemna shoda, sestavit
jednotlivé pracovni ukony, odhadnout, kolik usili bude tfeba vynalozit k naplnéni tkold,

sestavit plan postupu a kontrolovat vysledek.*
Plan musi dat odpovéd’ na otazky:
CO se ma udélat, KDO to udéla, KDY to udéla — a do kdy to udéla a JAK to udéla.*

Z hlediska planovaciho obdobi ¢lenime plany na tfi zékladni Grovné:
1. uroven — plany dlouhodobé, které se sestavuji na pét i vice let
2. uroven — plany stfednédobé, které urCuji ¢innost socialni organizace na jeden rok
az pét let

3. troven — plany kratkodobé, ty pokryvaji zpravidla obdobi 1 roku, popf. i kratsi.*

Plany mtizeme také délit z hlediska charakteru rozhodovaciho procesu na plany
strategické, které zahrnuji konkrétni strategické zaméry organizace v delSim casovém
horizontu, tj. na5 avice let, naplany taktické, které provadi uskuteciiovani plant
strategickych, specifikuji ukoly pro konkrétni obdobi, zpravidla na 1l rok ana plany
operativni, které¢ provadi uskutecnovani plant taktickych, sestavuji se na zaklad¢ konkrétnich
podminek, informaci, je urcena adresnost a odpovédnost konkrétnich pracovnikl. Sestavuji

se zpravidla na krat$i obdobi, na mésic nebo Etvrtleti.*

32 DAIGELER, Thomas. Vedeni lidi v kostce. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s. 2008, s. 49-50. ISBN
978-80-247-2158-3.

33 DAIGELER, Thomas. Vedeni lidi v kostce. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s. 2008, s. 50. ISBN 978-

80-247-2158-3.

PITNEROVA, Dagmar. Management socidlni prace. 1. vydani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,

2008, s. 35. ISBN 978-80-244-2012-7.

LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 21, ISBN

978-80-7329-201-0.

PITNEROVA, Dagmar. Management socidlni prace. 1. vydani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2008, s. 37. ISBN 978-80-244-2012-7.
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Dlouhodobé Strednédobé Kratkodobé

Strategické Taktické Operativni

Schéma 1: Clenéni planti

B) Organizovani

Organizovani je jedna ze zdkladnich manazerskych funkci, kterda navazuje
na planovani, bez kterého je v podstaté neproveditelnd. Organizovani je cilevédoma ¢innost,
ktera vede k dosazeni stanovenych ukoli.

Dle ARMSTRONGA organizovat znamena stanovit, kdo a co bude v organizaci délat.”’

Obsahem organizovani jsou nasledujici ¢innosti:

Vytvoieni organiza¢niho Fadu organizace, ktery predstavuje organizacni schéma
a popis kompetenci a pravomoci vedoucich zaméstnancii. Vytvofeni popisu pracovnich
funkci zaméstnancl organizace, které obsahuji systém podiizenosti a nadiizenosti, urceni
naplné¢ prace, ureni zodpovédnosti, navrh kvalifikace pro vykon funkce a zarazeni
pracovniki do funkci, coz obnasi posouzeni schopnosti pracovnika, souhlas pracovnika

se zafazenim, vzajemna zastupitelnost.*

37 ARMSTRONG, Michael. Jak byt jesté lepsim manazerem. Pielozil Jiti REZEK. Praha: Victoria Publishing
a.s., 1995, s. 215. ISBN 80-85865-66-1.

LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 24, 25.
ISBN 978-80-7329-201-0.
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Delegovani, n¢kdy téz délba kompetenci v oblasti managementu znamena pieneseni
ukold €1 pfesné vymezeného rozsahu pravomoci a odpovédnosti manazera na jinou osobu,
organizac¢ni jednotku nebo niz$i stupen fizeni. Zatimco ukoly a pravomoci jsou délitelné,

odpovédnost je nedélitelna.*

Dle CIPRA ,,v sobé delegovani zahrnuje tri hlavni vyznamy — zplnomocnéni, poselstvi
a spolupraci. “ Delegovanim piendsi vedouci pracovnik néjakou ¢innost, praci na podfizené¢ho
zaméstnance — ,,manazer udéluje ,,plnou moc*, se kterou ma podrizeny ,,pravo‘ mocensky
disponovat. Druhym krokem delegovani je poselstvi, na zdkladé néhoz miize povéreny

pracovnik ovliviiovat predané Ccinnosti, 7idit a informovat své kolegy. Tretim krokem

rrrrrr

povinnosti a pravomoci dospély do ocekdavaného cile. “*

Delegovani je ¢innost, ktera produkuje néjaky vysledek. Tzn., ze chovani zaméstnance
piinese vysledek. V souvislosti s delegovanim davame zaméstnanci také prava a odpovédnost

za zdroje.

Vedouci pracovnik by mél dobfe znat své podfizené a uvédomit si, co je mozné

delegovat (jaky ukol) a komu (kdo ten tikol bude plnit).

V praxi se miizeme setkat se situaci, ze ne vzdy je delegovani pfijimano zaméstnanci
pozitivné. Mohou mit pocit, zZe jsou nadfizenym vyuzivani, mize se u nich projevit strach
a obavy, ze delegovany ukol nezvlddnou a netspéch se projevi napf. v niz§im finanénim
ohodnoceni nebo v negativnim pohledu nadfizeného. Castou pfi¢inou pro odmitnuti
delegovaného tkolu se stdvaji vymluvy zaméstnanci o naro¢nosti tkolu, malém casovém

prostoru vzhledem k mnozstvi bézné denni prace.

V takovém piipadé je vhodné piesveédc¢it zaméestnance, Ze delegovani ma vyznam pro
zlepsenti jejich vykonu a ziskani pocitu odpovédnosti.

ARMSTRONG se zmifluje o pevném delegovani, kdy vedouci pracovnik jasné

a konkrétné sdé€luje, co se ma udélat, jak se to ma ud¢lat, kdy chce vysledky, a o volném

delegovani, kdy vedouci stanovi cil a podfizeny jiz sdm voli cestu k jeho splnéni.*!

39 Delegovani. Managementmania [online]. 26.09.2011 [cit. 2011-11-20]. Dostupné z:

http://managementmania.com/delegovani
4" CIPRO, Martin. Delegovani jako zpiisob manazerského mysleni. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s.,
2009, s. 9. ISBN 978-80-247-2945-9.
4" ARMSTRONG, Michael. Jak byt jesté lepsim manaZerem. Pielozil Jiti REZEK. Praha: Victoria Publishing

a.s., 1995, s. 114. ISBN 80-85865-66-1.
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Vseobecnou praxi se stava delegovani rutinni a opakujici se prace, u niz se neocekava,

Ze ji bude provadét vedouci pracovnik.*

V ramci ¢innosti socidlnich odbort 1ze na zaméstnance delegovat zajistovani formulait
pro davky pomoci v hmotné nouzi, provadéni uzdvérek pro vyplatu davek, drobnou
narazovou administrativni ¢innost, zvetejiiovani aktualnich informaci ze socialni oblasti pro

klienty na nasténky na chodbé odboru.

V managementu v socidlni sféfe se musime zminit o centralizaci a decentralizaci, které
jsou trvalymi jevy v procesu organizovani. Pfinosy centralizace miizeme spatfovat v nizsich
nakladech, ve vétsi kontrole a jasnych pravidlech. Nevyhodou jsou pasivita, nizka flexibilita,
mensi kontakt s klienty a nizkd mira seberealizace pracovnikd. Vyhodou decentralizace je
blizsi kontakt s klienty, vySs$i mira seberealizace zaméstnanct a vétsi aktivita na niz§im stupni
fizeni. Zapory jsou charakterizovany jako vy$Si mira chaosu, vysSi ndaklady, tendence
k separatismu a snaha po odtrhnuti.”

C) Vedeni lidi

Vedeni lidi nebo taky fizeni lidskych zdroji definuje ARMSTRONG ,,jako strategicky
a logicky promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri

v organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosaZeni cilii organizace. “*

LEDNICKY vnima vedeni jako uréitou formu a zptisob kontaktu vedouciho pracovnika
sjeho spolupracovniky, které musi podnécovat, motivovat a vlastnim piikladem vést
ke splnéni ukolt a cili organizace. Vedeni pracovnikii je prvofadym ukolem liniovych

manazera.*’

Piklanime se k ndzoru TURECKIOVE, ktera jednoduse charakterizuje fizeni lidi jako
¢innost, kterd spoc¢iva v zadavani konkrétnich kol a zaroven v dohledu nad jejich plnénim.

V praxi se pfitom vedouci pracovnici mohou od sebe lisit zptisobem, jakym zadavaji tkoly,

2 ARMSTRONG, Michael. Jak byt jesté lepsim manaZerem. Pielozil Jii REZEK. Praha: Victoria Publishing
a.s., 1995, s. 114. ISBN 80-85865-66-1.

LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, 24, 26.
ISBN 978-80-7329-201-0.

# ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vydani. Praha: Grada Publishing a.s. 2007, s. 27. ISBN
978-80-247-1407-3.

LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 28. ISBN
978-80-7329-201-0.
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zpusobem, jak jednaji s podiizenymi, jakou ,,miru svobody* pfi plnéni tkoli ponechévaji

zamé&stnanctim. Takové chovani vedoucich pracovnikil je oznaovano jako forma vedeni.*

Vedeni lidi nebo taky schopnost vést lidi tizce souvisi s uplatiiovanim u¢inné formy
vedeni, ve vhodném ukladani ukolli podfizenym, s motivaci podiizenych, v efektivnhim

zptsobu komunikace, s mezilidskymi vztahy a v objektivni kontrole ¢innosti pracovnika.”

Vedouci pracovnik svym chovanim vytvafi a ovliviiuje vztahy zaméstnanci
na pracovisti a pracovni vykon v organizaci. Je taky na vedoucim zaméstnanci, jakou

pracovni atmosféru svym podfizenym vytvofi.

Nejen vedouci zaméstnanci, ale ijeho podfizeni pracovnici se pfi komunikaci
s nadfizenym projevuji uréitym stylem jednani. Jejich zdmérem je ovlivnit rozhodovani
nadiizeného. BELOHLAVEK se v knize Organizani chovani opird o nazory Kipnise
a Schmidta, ktefi oznacili pfistupy podiizenych k nadiizenym jako méekké, tvrdé a raciondlni.
Mg¢kky piistup vyuziva pratelstvi a podlézani, racionalni pfistup vyuziva raciondlni argumenty
a tvrdy piistup je postaven na asertivité podfizeného zaméstnance.*

D) Kontrola

Snad v zadné oblasti podnikani, ani v oblasti statni spravy, socidlni sféry, Skolstvi,
kultury ¢i zdravotnictvi neexistuje situace, ve které by se mohlo od kontroly upustit. Proto
znama moudrost ,,diivétuj, ale provéruj* mize byt pro zaméstnance synonymem neduvery

v jeho schopnosti, popf. nemoZznosti pracovat samostatne.

Kontrolu vnimame jako zpétnou vazbu, ktera ndm ma podat informace, zda jsou ¢i
nejsou splnény tkoly a zda bylo dosazeno planovanych cilii socidlni organizace. Vedouci
zamé&stnanci by méli vnimat kontrolu jako prostiedek ke zlepSeni kvality prace, nikoliv jako
nastroj své moci €ili jako hrozbu. Proto by kontrola méla byt vedoucim i jeho zaméstnanci

vnimana pozitivne.

LEDNICKY uvadi, Ze, v Fizeni organizaci plati stara a casto opakovana zdsada,

Ze bez kontroly neni vedeni. Poslanim kontroly je véasné a hospodarné zjistovani, rozbor

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s. 2004, s.

73. ISBN-80-247-0405-6.

LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 28.

ISBN 978-80-7329-201-0.

8 BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovéni. 1. vydani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 223. ISBN 80-
85839-09-1.
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a prijeti zaveru k odchylkam, které v rizeném procesu charakterizuji rozdil mezi planem

a jeho realizaci. Rika se také, Ze kdo Fidi, kontroluje. “¥

V managementu v socidlni sféfe se mizeme setkat sriznymi druhy kontrol.
Domnivame se, ze nejcastéjSi by meéla byt kontrola preventivni, kterd je zameéfena
na budoucnost, tzn. na ptedchdzeni chyb. U tohoto druhu kontroly hraje dileZitou roli kvalita
managementu i kvalita zaméstnanct, kterd je postavena na osobni odpovédnosti zaméstnanct

socialni organizace za chyby.

Druhy kontroly v socialni organizaci je mozné rozd¢lit podle mista, ¢asu, doby trvani

a rozsahu kontroly.

Podle mista kontroly, tzn., zda jde o kontrolu pfimou, ktera se uskutecnuje v socialni

organizaci, nebo nepfimou, kterd probiha prostfednictvim rozbord, hlaSeni, vykazi.
Z hlediska ¢asu rozliSujeme kontrolu ptedbéznou, priitbéznou a néslednou.
Z hlediska trvani jde o kontrolu ob&asnou, pravidelnou nebo nepravidelnou.™

Uvniti socidlni organizace probihd kontrola wvnitini, kterda muze byt zaméfena
na dodrZzovani pracovniho fadu, vnitfnich smérnic organizace, provoznich a organizacnich
fadt, metodickych pokynli ajinych norem organizace. V zafizenich poskytujici socidlni
sluzby je navic zamétena na dodrzovani standardl kvality. V oblasti socialnich sluzeb, popft.
jiného odvétvi socidlni sféry, se setkdme s kontrolou vnéjsi, kterou provadi nadfizené organy

vyplyvajici z platné legislativy — Krajské utady, Magistraty mést.

Z kazdé kontroly, kterd je v socidlni organizaci provedena, je nutné potidit zapis, ktery
musi obsahovat datum provedené kontroly, musi byt uvedeno, co bylo pfedmétem kontroly,
vysledek kontroly, navrzena opatfeni k odstranéni nedostatki atermin pro odstranéni

nedostatkl. Na zavér pak datum zapisu a podpis osoby, ktera kontrolu provedla.’!

Drtive, nez vedouci pracovnici provedou kontrolu, méli by si uvédomit, zda potieba

kontroly splituje ¢tyti kritéria. Zda je pottebna, vhodna, ptiméfena a zda vede k feSeni.™

4 LEDNICKY, Véclav. Strucnd ucebnice zékladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 38.

ISBN 978-80-7329-201-0.

PITNEROVA, Dagmar. Management socidlni prace. 1. vydani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,

2008, s. 43. ISBN 978-80-244-2012-7.

PITNEROVA, Dagmar. Management socidlni prace. 1. vydani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,

2008, s. 44. ISBN 978-80-244-2012-7.

52 DAIGELER, Thomas. Vedeni lidi v kostce. 1. vydéani. Praha: Grada Publishing, a.s. 2008, s. 57. ISBN 978-
80-247-2158-3.
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preventivni

Krajské urady Magistraty mést

namatkova

vybérova

vnéjsi nasledna

prubézna

predbézna

prima

nepiima

vnitrni

obcasna

pravidelna

feditel vedouci odboru vedouci oddéleni

nepravidelna

Schéma 2: Clenéni kontrol v socialni organizaci

E) Rozhodovani

Ptiklanime se k nazoru LEDNICKEHO, ktery uvadi, ze rozhodovani je zakladem pro
vykon manazerskych funkci. ,,Jde o volbu spravné (racionalni a optimalni) varianty jednani
¢ili o ucelovy vyber jednoho z pripustnych reseni dané situace.“ Rozhodovani Gzce souvisi

s planovanim a ovlivituje efektivnost provozu socialni organizace.”

V socidlni sféfe se dobry vedouci pracovnik musi umét rozhodnout za vSech okolnosti,
je to jeho naplni prace. Nikdo vSak od néj nemiize ocCekavat stoprocentni uspéSnost
v rozhodovani. Jde pouze o to, aby chybovani v rozhodovani bylo co nejmensi a tykalo

se méné podstatnych rozhodnuti.>*

V socidlnich organizacich probiha rozhodovani nariznych urovnich fizeni -
na socidlnich odborech to miize byt rozhodovéani vedouciho oddéleni a nasledné¢ vedouciho

odboru, popf. tajemnika ufadu nebo pfislusSného mistostarosty poveéieného metodickym

53 LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 17. ISBN

978-80-7329-201-0.

* HALIK, Jifi. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: 1. vydani. Grada Publishing a.s. 2008, s. 54. ISBN 978-
80-247-2475-1.
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fizenim socidlniho odboru, v neziskovych organizacich je to prevazné feditel, popt. dalsi
zaméstnanci dle organizacni struktury — a maji dvé stranky, ato stranku meritorni, tzn.
vécnou, obsahovou a stranku formalné-logickou, ¢ili proceduralni. Meritorni stranka se tyka
odlisnosti jednotlivych rozhodovacich procest. Rozhodovaci procesy vSak maji i nékteré
spole¢né rysy, tj. uréity rdmcovy postup feseni, ktery se odviji od identifikace problému,
vyjasiiovani jeho pfic¢in, stanoveni cilii feSeni atd. az po zhodnoceni variant feSeni a vybrani
spravné varianty feseni. Rozhodovaci procesy si podle FOTRA a DEDINY miZeme vysvétlit
jako ,,procesy reSeni rozhodovacich problémii, tj. problémii s vice variantami FeSeni*,
rozhodovéni je tedy vlastné procesem volby. Tito autofi uvadi pfistup Simona a jeho Ctyfi
etapy rozhodovaciho procesu: analyzu okoli — tj. zjiSténi, pro¢ je nutné se rozhodovat,
identifikovat problém a stanovit pfi¢iny, nasleduje navrh feSeni — zaméieny na hledéni,
tvorbu, rozvijeni a analyzu moznych smérti ¢innosti. V této etapé¢ by mél byt dan prostor
vétSimu poctu lidi a jejich ndzorim. Volbu feseni — kdy jde o zhodnoceni navrzenych variant
feSeni a vybér varianty urcené k realizaci a nakonec kontrolu vysledk, tj. hodnoceni skute¢né
dosazenych vysledkli vybrané varianty k feSeni problému k pfedem stanovenym ciltim

organizace.”

Rozhodovaci proces tedy znamend, ze pti rozhodovani musime zvazit: co mame jako
vedouci zaméstnanci udélat, co miize nase aktivity ohrozit, nebo co mohou zpisobit, kdo
bude splnénim naseho rozhodnuti povéfen, kdy se ma piislusna cinnost ud¢lat, jaké

prostiedky budou ke splnéni pouzity, a kdo provede kontrolu a jakym zpiisobem.>

Dle naseho nazoru je v praxi dost manazert, ktefi jsou ve svém rozhodovani racionalni
a snazi se délat nejlep$i mozna rozhodnuti. Raciondlni rozhodovani je takové rozhodovani,
kdy je dosaZzeno maximdlnich cili. Mezi vlastnosti ekonomicky racionalniho manazera
muzeme zaradit znalost vSech variant vedoucich k dosazeni stanoveného cile, znalost
disledki téchto variant, stanovit uZitek kazdé varianty a vybrat variantu s nejvyss§im uzitkem.
Tento model rozhodovani vSak nelze vyuzit v socialni sféfe, nebot’ v této oblasti nevede k co
nejvyssimu zisku, ale ke kvalitni socialni praci ve prospéch klientd. V socidlni oblasti je vice

uplatnitelny administrativni model rozhodovani, kdy vedouci pracovnik disponuje omezenym

> FOTR, Jifi, Lenka SVECOVA, Jiii DEDINA, Helena HRUZOVA a Jiti RICHTER. Manazerské
rozhodovani: postupy, metody a nastroje. 1. vydani. Praha: Ekopress s.r.0., 2006, s. 16-19. ISBN 80-86929-
15-9.

36 LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 18. ISBN
978-80-7329-201-0.
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rozsahem informaci, ma omezené schopnosti feSit rozhodovaci problémy, nestanovuje
vSechny varianty vedouci k dosazeni cile a vSechny jejich disledky, nehleda optimalni

variantu, ale pfijima prvni variantu, ktera je dobra.”’

K pouZivani administrativniho modelu rozhodovani vede vedouci pracovniky v socialni
sféfe Casovy tlak a omezenost zdrojl, které zabraiiuji peclivému hledani vSech variant, jako je

tomu u racionalné-ekonomického modelu.

1. analyza okoli P> 2. navrh feseni

Y

4. kontrola vysledki <& 3. volba feseni

Schéma 3: Schéma rozhodovaciho procesu

58

F) Motivace

., Motivace je vnitinim procesem, ktery vyjadruje touhu a viili ¢lovéka vyvinout urcité usili

vedouct k dosaZeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku. “’

Motivace je tedy jakasi hnaci sila, kterd zajiStuje okamzity vykon pracovnika, jeho

dlouhodobou vykonnost, spokojenost i dalsi rozvoj.*®°

Dobry vedouci pracovnik by mél umét zaméstnance nadchnout a motivovat. Je to jeden

vvvvv

7 FOTR, Jifi, Lenka SVECOVA, Jifi DEDINA, Helena HRUZOVA a Jiti RICHTER. Manazerské
rozhodovani: postupy, metody a nastroje. 1. vydani. Praha: Ekopress s.r.0., 2006, s. 33. ISBN 80-86929-15-9.
Autorka vlastni

TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s. 2004, s.
57. ISBN-80-247-0405-6.

LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 32. ISBN
978-80-7329-201-0.
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Pracovni motivaci, €ili motivaci k pracovni ¢innosti lze charakterizovat jako systém,
ktery ovliviiuje pracovni moralku, disciplinu a stabilitu zaméstnancti a vychazi z néjakych
vnitfnich pohnutek, tj. motivii. V ramci pracovni motivace jsou zkoumany piedevsim motivy,
které vedou k urc€ité pracovni Cinnosti, v nasem piipad¢ k motivaci k fidici ¢innosti. V této
souvislosti rozliSujeme motivaci vnitini, coz je potieba byt uzite¢ny, byt v kontaktu s druhymi

lidmi, touha po moci, seberealizaci a motivaci vnéjsi, tj. postaveni v zaméstnani, titul,

privilegia, penize, pracovni podminky.®'

K nejznaméjsi motivacni teorii patii teorie Maslowa, ktery utfidil lidské potieby
ajejich ptsobeni. Lidské potieby rozdélil do péti skupin a hierarchicky seradil podle
diilezitosti uspokojeni — tento systém je znamy jako Maslowova pyramida nebo Maslowova
hierarchie potfeb — kuspokojeni potieb socidlnich dochdzi az po uspokojeni potieb

fyziologickych.”

MIKULASTIK uvadi, Ze na teorii Maslowa navazuje Alderfer, ktery viak pét trovni
potieb Maslowa zredukoval natfi, ato napotfeby existencni, tj. potieby fyziologické
a potfeba bezpeci, potfeby vztahové, tj. socidlni potfeby interakéni a potfeby ristové, sem

zahrnul seberealizaci, ocenéni, sebepfijeti jako diisledek dosazeni ur¢ité pozice.”

Motivaéni nastroje pouzivané vedoucimi pracovniky v socialni sféfe by meély byt
pozitivni a vést k podnécovani vykonnosti zaméstnanct. V fad¢ organizaci vSak mohou byt
zaméstnanci vystaveni faktoriim, které vedou k nezadouci motivaci, k demotivaci. Mohou to
byt napt. chybné fidici praktiky, chybné zvolené motivacni néstroje, absence komunikace

vedouciho zamé&stnance s podiizenymi.*

Méme za to, ze v socialni sféfe by méli mit zaméstnanci dostatek informaci ke své
praci, tzn., aby uméli klientovi poskytnout zakladni poradenstvi, vést rozhovor s klientem ¢i
nahlédnout do socidlni prace riiznych socidlnich skupin, a proto je vhodné je motivovat

absolvovanim riznych odbornych seminaii a maximalné vyuzivat vzdélavani fednik.

! TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s. 2004, s.
57. ISBN-80-247-0405-6.

62 BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovani. 1. vydani. Olomouc: Rubico, 1996, 172. ISBN 80-85839-
09-1.

8 MIKULASTIK, Milan. Manazerska psychologie. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2007, s. 140. ISBN

978-80-247-1349-6.

LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 32. ISBN

978-80-7329-201-0.
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Dle naseho ndzoru motivuje zaméstnance i ptijemné pracovni prostiedi — tj. prostorné
kancelare, ucelny nabytek, kvalitni vypocetni technika s aplikacnim programem, kolektivni

uznani, vyssi platové ohodnoceni.

V praxi je mozné se setkat ise situaci, kdy je prace zameéstnanci na socialnich
odborech v rdmci jednoho oddéleni ze strany nadfizenych podhodnocovéna a naopak prace

jiného oddéleni preferovéana, coz plisobi na zaméstnance velmi negativné.
2.2 Typy organizacnich struktur

BELOHLAVEK uvadi, Ze, organizacni struktura je mechanismus, ktery slouzi

ke koordinaci a Fizeni aktivit ¢lenii organizace. “*

Cilem organizacni struktury je vnést ptehled do sociadlni organizace.

Jde osystém, ktery je povazovan za efektivni a umoznuje ucinné ftizeni socidlni
organizace.® Z organiza¢ni struktury socialniho odboru je ziejmé, Ze ho fidi vedouci odboru,
ze odbor je clenén na oddéleni, jednotlivda odd€leni maji své vedouci a kolik podfizenych
jednotlivi vedouci fidi. Z organizacni struktury socidlnich odborti vyplyva i1 naplh prace

jednotlivych oddéleni.
Organiza¢ni struktura je znazorfiovana graficky organizaénimi schématy.®’

V ramci organizace je c¢innost jednotlivych odborli popséna v organizacnim ftadu,

naplné jednotlivych pracovnich mist pak v popisech prace pro konkrétni funkce.

Vramcei statni spravy jsou pak jednotlivé organizacni struktury odbori zaclenény
do organizaéni struktury celé organizace, tzn. do Ufadi méstskych obvodi nebo

do Magistratu mésta.

BELOHLAVEK rozliSuje Stihlou organizac¢ni strukturu a Sirokou organizac¢ni strukturu.
Stihla organizacni struktura znamend, Ze mezi fadovymi zamé&stnanci a vedenim organizace
je vice trovni a kazdy vedouci pracovnik ma maly pocet podfizenych. Piikladem je armada

nebo velké statni organizace. Opakem je Siroka organizac¢ni struktura, ktera ma maly pocet

% BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovani. 1. vydani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 91. ISBN 80-85839-
09-1.

% MIKULASTIK, Milan. Manazerska psychologie. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2007, s. 228. ISBN
978-80-247-1349-6.

67 BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovani. 1. vydani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 92. ISBN 80-85839-
09-1.
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urovni, ale jednotlivi vedouci maji vice podfizenych pracovnikli. Takovou organizaéni
strukturu mize mit napf. univerzitni fakulta, kde dékan fidi né€kolik vedoucich kateder,
kterym jsou podfizeni uz jen pedagogové. Beélohlavek jeste¢ dale popisuje usporadani
funkcionalni, kdy jsou zaméstnanci sdruzovani podle dovednosti, podobnosti tkolli nebo
aktivit, usporddani diviziondlni, kdy jsou vytvafeny samostatné divize aty jsou dale
rozdéleny napt. podle oblasti, ve které ptisobi nebo podle druhu vyroby nebo ¢innosti. Treti
uspotradani je maticové, kdy kazdy pracovnik ma dva nadfizené — a to odborného vedouciho

a vedouciho tymu.®®

V socialni sféfe se setkdvame s hierarchicky uspotfadanou organizacni strukturou — dle
rozhodovaci pravomoci, ktera je vertikaln¢ uspofadana a to je liniova organiza¢ni struktura.
Tato liniova struktura nachdzi uplatnéni ptevdzné v malych organizacich. V ¢ele socialni
organizace stoji liniovy vedouci — ve statni sféfe je to vedouci socidlniho odboru nebo feditel
socialniho zafizeni, v nestatni sféfe je to vétSinou statutarni zastupce obcanského sdruzeni.
Liniovému vedoucimu jsou podiizeny niz§i utvary, a to jsou napi. oddéleni socialnich odbori
— v praxi je bézné, ze ne vSechna oddéleni maji i svého vedouciho. Liniovy vedouci pak
vykonava 1rizné funkce — liniové, specializované nebo odborné. Vyhodou liniové
organizacni struktury je jednotnost fizeni, jsou pfesné stanoveny vztahy, zodpovédnost, je
zfetelna nadfizenost 1 podiizenost. Nevyhodou je naro¢nost pro liniové manaZery,

centralizované fizeni a niz$i kvalita rozhodovani.

% BELOHLAVEK, Frantidek. Organizacni chovéni. 1. vydani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 92-94. ISBN 80-
85839-09-1.
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2 socialni pracovnice
1 pedagogicky pracovnik

12 davkovych specialisti
5 socialnich pracovnikti 15 socialnich pracovnikt 7 kuratord pro mladez
1 vymahani pohledavek

Schéma 4: Liniové€ §tabni organizaéni struktura socialniho odboru

2.3 Organizacni kultura

Kazdy novy zaméstnanec, ktery piijde do organizace, se setkd s fadou véci, které mu
budou piipadat bézné, ale i nezvyklé. Cim déle v organizaci bude, tim vice si bude v§imat
okoli, které na n¢ho plisobi. Zjisti, ze zaméstnanci spolu jednaji uréitym zptisobem, napt. jsou
nervozni, uspéchani nebo naopak pulsobi klidn€, nespéchaji, vzajemné si povidaji, travi
spole¢né Cas ukavy ¢i obéda. VSima si, Ze zaméstnanci nosi na odévu vizitku se svym
jménem, dodrzuji pravidla slusného chovani. V jiné organizaci zase muize dochazet
k ptredhanéni se v riskovani a predvadéni se. Organiza¢ni kultura — to jsou zvyklosti

v organizaci, které se upevnily a stadvaji se normou kazdodenniho chovani zamé&stnanct.”

% Autorka vlastni

" BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovani. 1. vydani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 107. ISBN 80-
85839-09-1.
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PFEIFER a UMLAUFOVA charakterizuji organiza¢ni kulturu organizace jako
,Souhrn predstav, pristupii a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a relativné dlouhodobé
udrzovanych. “"' Dale uvadéji, jakymi prvky lze podrobnéji piiblizit klima, atmosféru, ovzdusi
v organizaci. Mezi prvky kultury firmy fadi pFistupy — ato k praci, ke spolupracovnikiim,
k cilim firmy, k inovacim a ke konfliktu, dale pfedstavy — o vlastni praci, o smyslu prace,
o uspéchu firmy a o odménovani a poslednim prvkem jsou hodnoty — uznavané, respektované
arozvijené. Autoii zduraziuji, ze vSechny prvky organiza¢ni kultury maji svlij pavod

v mysleni lidi.”

TURECKIOVA pii charakterizovani organizaéni kultury (voln& podle Schein, 1985)
uvadi, Ze jde o piedstavy, hodnoty a normy chovani, které se jiz v organizaci osvéd¢ily a jsou
zaméstnanci piijaty a obecné povazovany za platné. Zaméstnanci je respektuji a chovaji

se podle nich.*”

BELOHLAVEK porovnava silnou a slabou organiza¢ni kulturu. Silna organiza¢ni
kultura je charakteristickd pfesné¢ vymezenym chovanim zaméstnanct a taky které chovani
bude postihovano a které oceniovano. Tato pravidla jsou jasnd, jednozna¢na a jsou piijimana
vétSinou zaméstnancli organizace. Takova organizacni kultura dokaze usmérnit jednédni lidi
v organizaci. Ve slabé organiza¢ni kultufe nejsou normy chovani jednotné, existuji
odchylky. Be¢lohlavek dale uvadi, Ze v organiza¢ni kultufe se prolina nékolik turovni:
nadnérodni organizacni kultura, narodni kultura, kultura vlastni organizace a subkultury divizi

nebo utvarll v rimci organizace.”

Souhlasime s nazorem BELOHLAVKA, Zerysy organizaéni kultury formuji
zakladatel¢ firmy nebo organizace ato tim, Ze maji jasnou vizi, jak by meéla organizace
vypadat. Déle je organizacni kultura formovana zaméstnanci organizace, kteti do ni vnaseji

své zkuSenosti, idedly. VSichni se pak snazi, aby organiza¢ni kulturu udrzeli a aby se ji novi

"I PFEIFER, Lud&k a Miloslava UMLAUFOVA. Firemni kultura: Konkurencni sila sdilenych cilii, hodnot
a priorit. Praha: Grada a.s., 1993, s. 19. ISBN 80-7169-018-X.

2 PFEIFER, Ludék a Miloslava UMLAUFOVA. Firemni kultura: Konkurencni sila sdilenych cilu, hodnot
a priorit. Praha: Grada a.s., 1993, s. 18-19. ISBN 80-7169-018-X.

3 TURECKIOVA, Michacla. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s. 2004, s.
134. ISBN-80-247-0405-6.

" BELOHLAVEK, Frantidek. Organizacni chovdni. 1. vydani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 108-109. ISBN 80-
85839-09-1.
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Clenové tymu prizplsobili. ,, Organizacni kulturu podporuji tremi praktikami, a to

persondlnim vybérem zaméstnancii, akcemi vrcholového vedent a socializact. “”

Typologii organizaénich kultur se zabyvaji iPFEIFER a UMLAUFOVA. Zmituji
se o typologii podle miry ochoty nést riziko a podle rychlosti zpétné vazby o vysledcich
¢innosti: kultura ,,ostrych hochii“ — je typicka pro organizace s vysokou mirou rizikovosti
a okamzitou zpétnou vazbou o uspéchu ¢i neuspéchu, kultura ,,pratelskych experimenti“ —
minimdalni rizikovost ale s rychlou zpétnou vazbou, kultura ,,jizdy na jistotu* — vysledky
¢innosti organizace se projevi az po urCit¢ dob¢ a kultura ,,masli¢ek® — kdy neni zpétna
vazba, je té¢zké posoudit vysledky préce, organizace se orientuje spiSe na proces nez
na vysledek cinnosti. Tato organizacni kultura je typickd pro statni spravu, bankovnictvi,

pojistovnictvi.

kultura ostrych hochti kultura ptatelskych experimentt

BY[oA

glew

kultura jizdy na jistotu kultura maslicek

KqzeA 9uRdz 1s0[yoA1

velka mala

mira ochoty nést riziko

Tabulka 1: Typologie organizacni kultury

Dalsi typologii, o které¢ se Pfeifer a Umlaufova zminuji je typologie kultury podle
zamé&feni organizace: kultura moci — postavena na autorit¢ vedouciho, na strachu z jeho
moci, kultura roli — vyjadiuje zplsob jednani, jaké se ocekava od zastavatele kazdé pozice.
Tato kultura roli je typicka ve statnich Gfadech a velkych komercnich organizacich. Kultura
zamérena na vysledky — cilem organizace je soustfedénost na ukoly, které maji byt splnény,
nez na dodrzovani formalnich pfedpist. Dilezitym faktorem je radost z uspéchu. Kultura
vykonu je typickd pro malé organizace, dle naseho ndzoru je typicka pro nestatni neziskové
organizace v socialni sféfe. Posledni je kultura zamérena na €lovéka — poskytuje uspokojeni

zaméstnanclim na zékladg vzajemnych vztaht a dava pocit sounalezitosti.”

> BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovani. 1. vydani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 109. ISBN 80-
85839-09-1.

76 PFEIFER, Lud¢k a Miloslava UMLAUFOVA. Firemn{ kultura: Konkurencni sila sdilenych cilii, hodnot
a priorit. Praha: Grada a.s., 1993, s. 38-39. ISBN 80-7169-018-X.
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LUKASOVA aNOVY cituji R. E. Milese a C. C. Snowa a jejich typologii, ktera
se odviji od adaptace organizace na vnéjSi prostfedi. Autofi charakterizuji nasledujici typy
organizaci:

A) Prizkumnik — organizace vyhledava trzni pfilezitosti, zaméstnanci jsou flexibilni,
fizeni organizace je decentralizované, dilezitou roli hraje vyhleddavani novych
strategii, vyuzivani novych technologii, srovnavani se s konkurenci.

B) Obrance — organizace se zamétuje na strategii diferenciace a nizkych nakladt, klade
diiraz na G¢innost vyroby, distribuci sluzeb, nastrojem je striktni kontrola, fizeni je
centralizované.

C) Analyzator — organizace je stabilni 1 dynamicka, zajiStuje nové produkty ale udrzuje

si 1 stabilitu stavajicich produktt a zdkaznika, klade dtraz na koordinaci.

Typologie R. E. Quinna tvoii dvé dimenze: flexibilita versus kontrola a interni
zamefeni versus externi zameétfeni. Na zdkladé téchto dimenzi stanovil Ctyfi typy

organizacnich kultur:

Klanovou, ktera je charakteristickd pratelskym prosttedim, tymovym mysSlenim

zamestnanct, sdilenim hodnot a cila organizace a oddanosti.

Hierarchickou, kterda si zakladd na dodrzovani formalnich pravidel, postupi
a predpist, organizaci fidi efektivni vedouci, piednosti je zabezpeceni jistoty zaméstnani pro
pracovniky.

Adhockratickou, kterd se vyznacuje dynamickym a tviiré¢im prostfedim, zaméstnanci
radi riskuji, experimentuji, vyuzivaji inovacni piistupy a mysleni.

Trzni, kterd se orientuje na vysledky, zaméstnanci jsou soupefivi, zaméfeni na cile
organizace, podavaji vysoké vykony, organizace je orientovana na vitézstvi a viidcovstvi

na trhu.”’

7 NOVY, Ivan a Rizena LUKASOVA a kolektiv. Organizacni kultura: Od sdilenych hodnot a cilit k vyssi
vykonnosti podniku. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s, 2004, s. 82-84. ISBN 80-247-0648-2.
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2.4 Komunikace

Komunikace je jednou z podminek pro dobré fungovani organizaci v socialni sfére.
Komunikace s podfizenymi zaméstnanci je dilezitd funkce vedouciho pracovnika. Jedna
se o prenos informaci od vedouciho smérem k zaméstnancim, ale za piedpokladu,

ze zaméstnanci informaci porozuméli.

TURECKIOVA charakterizuje komunikaci jako ,,vic nez jen sdélovani ¢i predavani
informaci. Kromé vécné (obsahové) stranky ma skutecna komunikace také stranku vztahovou,
odkazujici na vztah mezi ucastniky komunikace a na vyznam, ktery prikladaji predavanym

informacim. “™

ARMSTRONG uvadi, Ze problém komunikace nastava v souvislosti s velikosti
organizace a v souvislosti s vicestupiovym fizenim. Cim del3i cestu musi informace projit,
tim veétsi je moznost jejiho zkresleni nebo Spatného pochopeni. Déle autor radi vedoucim
pracovnikiim, co je vhodné pouzivat, aby komunikace byla efektivni — tj. napf. piimé
a jednoduché vyjadfovani namisto zbyte¢né¢ dlouhych a komplikovanych souvéti, vyuzivani
zpétné vazby, pres kterou vedouci pracovnik zjisti, zda byla zaméstnanci informace dobie
pochopena, kdykoliv je to v organizaci mozné, tak vyuzivat osobni komunikaci, mluvit
s lidmi, protoze tim mé vedouci okamzitou zpétnou vazbu a takové sdéleni lze podat s vetsi
lidskosti a pochopenim. Vedouci pracovnici by méli jednat v souladu se slovy, tzn., Ze jejich
komunikace musi byt vérohodna. Také doporucuje pouzivat rizné informaéni kanaly — nékdy
je vhodna pisemna forma, jindy ustni forma, doplnénd pisemnou. Vedouci zaméstnanci by

také méli v organizaci sniZit objem komunikace, tj. podporovat neformalni komunikaci.”

V socialni sféfe se setkavame s komunikaci verbalni a neverbalni, ale také s tzv.
komunikaci ¢iny, tzn. vSimat si zaméstnanci v jejich kazdodennim jednéni. Verbalni
komunikace mize byt mluvena (Gstni) nebo psand, napt. rozhovor Ustni nebo telefonicky,
komunikace prostiednictvim e-mailu.*® Specialni forma komunikace v socialni sféie je
porada. Porada by méla mit jasny cil, protoze se kona za urcitym ucelem. Vedeni porady ma

na starost vedouci pracovnik, ktery by mél stanovit dobu trvani porady — ta by neméla byt

8 TURECKIOVA, Michaela. KIi¢ k iicinnému vedent lidi: Odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. 1.

vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2007, s. 64. ISBN 978-80-247-0882-9.
7 ARMSTRONG, Michael. Jak byt jesté lepsim manazerem. Pielozil Jiti REZEK. Praha: Victoria Publishing
a.s., 1995, s. 57-58. ISBN 80-85865-66-1.
TURECKIOVA, Michaela. KIi¢ k iicinnému vedeni lidi: Odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. 1.
vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2007, s. 120. ISBN 978-80-247-0882-9.
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delsi nez hodinu, protoze pak jiz klesa soustiedénost zaméestnancti. Dle mého nazoru neni
nutné konat porady pravidelné, ale pouze tehdy, je-1i n¢jaky divod, v opaéném piipadé jde
o zbyte¢nou ztratu ¢asu vedouciho pracovnika i zaméstnancii. Porada ma mit svou strukturu,
tj. privitdni zaméstnancii a sdéleni jim obsah porady. Z kazdé porady by mél byt vyhotoven
Zapis.

Neverbalni komunikace nebo téZ mimoslovni je vnimana jako dodatek nebo doplnék
verbalni komunikace. Jsou to pohyby rukou, vyrazy obli¢eje, postoje téla, télesné dotyky,
vzijemna télesna vzdalenost mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnancem, ocni kontakt,
gesta. Orientovat se v neverbalni komunikaci je pro vedouci dilezité, protoze mizou reagovat

na nepfimé signaly zaméstnancti verbalné nevyjadiené.*'

V socidlni organizaci také dochédzi ke komunikaci horizontalni, tzn. ke komunikaci
mezi pracovniky nastejné hierarchické urovni, ke komunikaci sestupné, kdy jde
o komunikaci smérem od vedouciho k podiizenym a ke komunikaci vzestupné, coz znamena

komunikaci jednotlivych pracovniki k jejich nadiizenym.

V socidlnich organizacich je jednou z velmi dulezitych forem komunikace aktivni
naslouchani. Nelze opomenout, Ze i podfizeni maji své nazory, ptani a piedstavy, které chtéji
sdélit svému nadiizenému. Dle TURECKIOVE je , naslouchdni slozkou verbdlni
komunikace, kterou inspirativni lidr vyuZiva pri  verbalni komunikaci se svymi
spolupracovniky. Aktivni naslouchani je dovednost, kterou rozviji svoji schopnost prijimat
sdeleni a zpétnou vazbu. Aktivni naslouchani v sobé zahrnuje také schopnost pozorovat

a adekvatné vyhodnocovat neverbdlni komunikaci piivodce sdéleni a reagovat na ni. “*

Pfesto je mozné konstatovat, ze komunikace neni nikdy uplné stoprocentni. VSichni
lidé se dopoustéji chyb. Potize, které narusuji proces komunikace oznacujeme jako Sumy.
Mohou to byt napt. nedostatky zpiisobené neadresnosti sdéleni, neptesnosti ve sdélovanych
informacich, zatajovani informaci, nerespektovanim pravidel slusnosti, neochotou naslouchat

nebo piilisné egoistické zaméfeni.*

81 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s. 2004, s.
71-73. ISBN-80-247-0405-6.

82 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s. 2004, s.
74-75. ISBN-80-247-0405-6.

% MIKULASTIK, Milan. ManaZerskd psychologie. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2007, s. 236. ISBN
978-80-247-1349-6.
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SHRNUTI

Management je mozné obecné charakterizovat jako uméni fizeni, plisobeni na urcitou
skupinu lidi a ovladani jeji Cinnosti. Tento nazev mize také ale oznaCovat skupinu vedoucich
pracovnikd. Ti plni svou ulohu tim, ze vykonavaji urCité¢ fidici funkce, které zabezpecuji
dosazeni pfedem stanovenych cili socidlni organizace. Manazeii organizace vytvari
organizacni struktury. Organizacni struktury (formy) pfedstavuji v instituci kostru, ktera
umoziuje plnit jeji stanovené cile. Soucasti kazdé organizace je jeji organizacni kultura.
Jednou z podminek dobrého fungovani kazdé organizace v socidlni sféte je komunikace, at’ uz

v linii horizontalni, tak 1 vertikalni.
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3 OSOBNOST MANAZERA

v

Uvodem kapitoly budeme charakterizovat obecné osobnost, teprve pak se zaméfime

na osobnost manazera, jeho vlastnosti, postoje, schopnosti a role.

MIKULASTIK uvadi, Ze ,, 0os0bnost je integrovany celek dusevnich a télesnych vlastnosti,

vnitiné organizovany, dynamicky, proménlivy, adaptabilni a neopakovatelny. “*

PROVAZNIK pod pojmem osobnost oznaluje ,, konkrétniho clovéka se viemi jeho dusevnimi
a fyzickymi vlastnostmi, nositele psychicke a predmeétné cinnosti a soucasné i spolecenskych

vztahi. ©“%

Osobnost ¢loveka formuyji tii skupiny faktort:
1. Faktory vnitini, biologické, tj. vrozené anatomicko-fyziologické ptedpoklady jedince,
které se formuji v procesu biologického zrani.
2. Faktory wvng&j8i, socialni, tzn. plsobeni rodi¢l, spoluzdkl, pratel, pozdéji
spolupracovnikii a nové zalozené rodiny
3. Faktory sebeutvafeni — kultura naroda a spolecenské skupiny — zvyky, normy,

ocekavané jednani, jazyk, atd.

Provaznik dale uvadi, Ze zvladani riznych aktivit nebyva u vSech lidi stejné, nckteii
zvladaji fadu ¢innosti velmi dobie, jini jsou neuspésni. Toto souvisi s uréitymi vrozenymi

ptedpoklady — vlohami. Jsou vrozenou vybavou ¢lovéka.

Schopnosti se utvareji v pribéhu zivota — v détstvi a mladi, v pribéhu jeho socializace
a vyznamny podil mé proces vzdelavani. Schopnosti jsou zakladem pro Gspésné vykonavani
urcité ¢innosti.

Dovednosti tzce souvisi s vychovou avedenim k praktické cinnosti. Z dovednosti

se odviji i zkuSenost.®

Z hlediska potteby a uspésnosti vedoucich pracovnikl jsou dilezité odborné znalosti

a znalosti managementu.

8 MIKULASTIK, Milan. ManaZerskd psychologie. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2007, s. 109. ISBN

978-80-247-1349-6.
PROVAZNIK, Vladimir a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada Publishing a.s.,
2002, s. 96. ISBN 80-247-0470-6.

PROVAZNIK, Vladimir a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada Publishing a.s.,
2002, s. 98-102. ISBN 80-247-0470-6.
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Dovednosti jsou praktické navyky, které lze ziskat praxi. Jde zejména o organizaci
prace aftizeni Casu, vedeni lidi a motivovani, delegovani, komunikacni dovednosti, prace

s PC.

Vlastnosti osobnosti vyjadfuji staly zptsob chovani &lovéka. Usp&sny vedouci
se vyznacuje asertivitou, citovou stabilitou, komunikativnosti, vciténim se do jinych lidi,

odpovédnosti, vytrvalosti, dislednosti a pruznosti.”’

Motivy a potfeby mulizeme charakterizovat jako sily, které clovéka vedou k jednani.
ARMSTRONG se inspiruje nejznaméjsi klasifikaci potieb, které formuloval Maslow ve své
praci Motivation and Personality. Uvadi, Ze existuje pét hlavnich potieb: fyziologické potieby,

potieby bezpecénosti, spolecenské potieby, potieby sebetcty a potieby seberealizace.®®

Fyziologické potieby a potfeba bezpeci jsou spolecné vSem Zivym bytostem. Ostatni

potieby jsou specificky lidské.

Mezi biologické potieby fadime primarni potfeby lidského téla (jidlo, piti, pohyb,
obleceni, bydleni, teplo, svétlo, prostor, ...). Nejsou-li tyto potfeby uspokojeny, pak dominuji
a z4dné dalsi potreby ¢loveka nemotivuji. Jakmile jsou fyziologické potfeby uspokojeny,

nastupuje dalsi (vyssi) uroven.

Potfeba bezpeci ajistoty jsou stabilita a jistota zaméstnani, zaméstnanecké vyhody,

osvobozeni od strachu, potieba poradku, zadkona, ochrana ptfed nemocemi, nezaméstnanosti.

Potieba sounalezitosti a lasky vyjadiuje touhu a pottebu clovéka byt kladné piijiman
druhymi lidmi, byt milovan a nékam patfit, tyto potieby se vztahuji ke spoleCenské povaze
lidi ajejich potfebé sdruzovani atouze po pratelstvi (dobré pracovni vztahy, sdruzovani,
pratelstvi, laska, informace, kontakt, spoleCenské uplatnéni, stabilita pracovni skupiny,
prilezitost k socidlni interakei,...). Neuspokojeni této urovné potieb mize ovlivnit dusevni

zdravi jedince.

Poteba uznani znamena, jak dosdahnout uspéchu, respektu (vaznosti, ucty, ohledu),
potieba sebediivéry, samostatnosti, pozornosti, pochvaly, vefejné uznani dobrého vykonu,

povetovani odpoveédnosti. Uspokojeni téchto potieb vede k pocitu sebedivéry a prestize.

7 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak Fidit a vést lidi. 2. vydani. Brno: CP Books, 2005, s. 14-15. ISBN 80-251-
0505-9.

% ARMSTRONG, Michael. Jak byt jesté lepsim manazerem. Prelozil Jiti REZEK. Praha: Victoria Publishing
a.s., 1995, s. 92, 93. ISBN 80-85865-66-1.
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Potieby seberealizace Maslow definuje jako ,,touhu cloveka byt vic a vic nez je, byt
v§im, ¢im je clovek schopen se stat*, znamena to, ze Cloveék chce plné realizovat svij talent
a schopnosti. Jinymi slovy, at’ je ¢lovek univerzitnim profesorem, podnikovym manazZerem,
rodicem nebo sportovcem, chce byt v této roli zdatny a uspésny (potieba védéni, porozuméni,

ristu, estetické potieby, piilezitost k povyseni, motivace k vyssim cilim).*

Potfeby seberealizace

Schéma 5: Maslowova pyramida potieb

90
Manazer

,, Iradicné jsou pod timto pojmem chapani pracovnici s odpovédnosti za prdci
ostatnich, kteri jsou vybaveni prislusnou pravomoci. V podstaté se jedna o vedouci, kteri ridi
a vedou kolektiv pracovnikii. V soucasnosti je tento pojem definovan predevsim jako profese
a jeji nositel je zodpovédny za dosahovani cilit svérené mu organizacni jednotky s vyuzitim
kolektivu spolupracovnikii a poskytnutych zdrojii, vcetné tviréi ucasti, na stanoveni cilii
a jejich zajisténi. Pracovnik na zakladé jmenovani, povéreni, ustanoveni, zmocnéni nebo

zvoleni aktivné realizuje Fidici cinnosti, pro které je vybaven prislusnymi kompetencemi. “'

% PROVAZNIK, Vladimir a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada Publishing a.s.,

2002, s. 107. ISBN 80-247-0470-6.
% Maslowova pyramida. Wikipedie [online]. 21. 10. 2011 [cit. 2012-02-17]. Dostupné z:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Maslowova pyramida
LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 5. ISBN
978-80-7329-201-0.
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ManaZer socialni prace

V organizacich, které poskytuji socidlni sluzby se Casto vedoucim pracovnikem stava
ten pracovnik, ktery je nejvétsim odbornikem v daném oboru. Ale pro dobrou praxi

managementu musi ziskat v kratké dobé maximum znalosti a dovednosti.

,, Druhym specifikem prace manazerii v socidlni oblasti je jeho rozdilné postaveni
a zatizeni podle typu organizace.“ Vedouci pracovnici socidlnich odbori statni spravy byvaji
orientovani jednoznaéné na socialni praci vramci svého odboru nebo oddéleni. Reditelé
statnich neziskovych organizaci odpovidaji kromé odbornych ukolil 1 za hospodateni a provoz
zafizeni. Vedouci pracovnici nestatnich zafizeni jsou jeSté navic zatizeni nutnosti ziskavat

finan¢ni prostfedky pro ¢innost organizace.”
3.1 Osobnostni predpoklady manaZera

Vedouci pracovnik by mél mit fadu potiebnych vlastnosti, aby mohl plnit tkoly spojené
s vykonem funkce. Mlizeme je rozdé€lit na vlastnosti vrozené a vlastnosti ziskané. Pro vrozené
vlastnosti je typickd touha po moci, touha uplatiovat svlij vliv, vhodny temperament, pro
vedouciho pracovnika v socidlni oblasti je velmi dilezitd empatie — mit schopnost vcitit

se do pocitl podfizenych, potfebna inteligence, byt pro podfizené autoritou, moralni kvality.

Mezi ziskané vlastnosti muizeme zaradit znalosti z mnoha oborti, napf. prava,
sociologie, psychologie, pedagogiky aj., schopnost a ochota naslouchat druhym, schopnost
a ochota komunikovat, smysl pro zodpovédnost, diislednost, schopnost nadhledu, odstupu,
reprezentativnost, adaptabilnost a flexibilita, umét serozhodnout astit si zasvym
rozhodnutim, divéryhodnost, schopnost motivovat podfizené, schopnost spravedlivého
hodnoceni, schopnost organizovat, posilovat svou autoritu — vzdélavat se, odborn¢ rust

a nepiisvojovat si zasluhy druhych.

Vedouci manaZer v socidlni sféfe by mél disponovat 1 fyzickymi vlastnostmi. Aby mohl
plnit dobfe své funkce, musi mit dobré zdravi. Zdravi je zdkladem pro vSechny slozky
manazerskych schopnosti. Fyzické zdravi mzeme charakterizovat jako disledek zdravi
psychického. A dobré zdravi vede k vyssi vykonnosti a odolavani stresovym situacim. Stres

muzeme charakterizovat jako reakci organismu na nadmérnou zatéz (slovo stress znamena

92 MATOUSEK, Oldfich, a kolektiv. Metody a rizeni socidlni prace. Praha: Portal, 2008, s. 330. ISBN 978-80-
7367-502-8.
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v anglictiné zatéz), nebo spiSe na situace, které na nas pusobi jako stresory, napf. kratky
casovy termin na vyfizeni ukolu, pracovni schiizka, sdéleni zaméstnanci jeho nadbyte¢nost

v zaméstnani atd.

Jako bézny disledek pracovni zatéze je unava. MIKULASTIK popisuje unavu jako
., ...proces, kdy sezvyraznuji pocity, coz pusobi jako signalizace pro organismus, aby
regeneroval svou energii. Unava souvisi nejen s charakterem prdce, s jeji narocnosti, ale

i s podminkami, ve kterych se pracuje. “*

Vedouci zaméstnanec v socidlni sféfe — a hlavné tzv. liniovy manaZer, coZ v praxi mize
byt vedouci odd€leni, je vystaven stresu a unavé témei denné, at’ uz pii kontaktu s klienty
(uzivateli sluzeb), pfi kontaktu se svymi podiizenymi a na druhé strané pii kontaktu se svym
nadfizenym, tj. vedouci odboru, popf. feditel zafizeni. Reditelé nestanich organizaci je§te

navic piebiraji zodpovédnost za ziskavani finanénich prostredk.

Aby vedouci pracovnik mohl uspésné vést svij tym, musi mit mimo jiz zminénych
vlastnosti jesté vlastnosti psychické, které se odviji od jeho temperamentu. Cakrt ve své
publikaci Typologie osobnosti pro manazery uvadi, Ze vedouci pracovnici ifadovi
zamé&stnanci by se m¢li naucit vnimat rozdily a pochopit, pro€ jsou lidé riizni, pro¢ se chovani
lidi v organizaci navzajem lisi. A je to iokoli, které ma vliv na chovani ¢lovéka v dané
situaci.”

,, Ve strukture osobmosti, kterd se vytvorila piisobenim vrozenych dispozic a vnéjsich

viivii, miizeme rozliSit schopnosti, rysy, temperament a charakter. “**

V nize uvedeném textu se vice zaméfime na temperament osobnosti.

Temperament je popisovan jako ,,trvala charakteristika osobnosti patrnad jiz u velmi
malych déti.“*® Znamena souhrn charakteristickych nebo vrozenych rysti osobnosti, které

se trvale projevuji zplisobem reagovani, jedndni a prozivani. Temperament je spjat

% MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. 1. vydéni. Praha: Grada Publishing a.s., 2007, s. 273. ISBN

978-80-247-1349-6.

CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazery: Kdo jsem ja, kdo jste Vy?.Praha: Management Press,

2006, s. 10. ISBN 80-85943-12-3.

% SNYDROVA, Ivana. Psychodiagnostika. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2008, s. 33. ISBN 978-80-
247-2165-1.

% MATOUSEK, Oldkich. Slovnik socidini prdce. 2. vydani. Praha: Portal, 2008, s. 226. ISBN 978-80-7367-
368-0.
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se vzru$ivosti — tj. mirou odpovédi ur¢itého ¢lovéka na rizné podnéty — a zahrnuje i tendenci

meénit nalady.

Lidé senavzijem 1iSi nejen obsahem svého dusevniho zivota (tj. vnimanim,
pamatovanim, myslenim, z4jmy), ale i formou — reakcemi na podnéty. Temperament tedy
ur¢uje dynamiku celého prozivani a chovani osobnosti.”’

Typologie vychazejici z MBTI™®
Jejimi autorkami jsou Americanky Briggs a Meyers. Typologie se inspiruje typologii
Junga. Zékladnimi dimenzemi jsou
* extraverze — introverze, oznacovany pismeny E a I,
* mysleni — citéni, oznaCovany pismeny T a F,
* intuice — smysly, ozna¢ovany pismeny N a S.
Americanky ji obohatily o dalsi, a to usuzovani — vnimani, oznacené jako J a P. Kombinuje

tak Ctyfi dimenze a Sestnact osobnostnich typl. Temperament zde souvisi s Ustfedni,

dominantni potfebou ¢lovéka.”

SCHNEIDEROVA uvadi, Ze pro manaZera v socialnich sluZbach jsou charakteristické typy:
INFJ, INFP, ENTJ a ESFJ a v tabulce je stru¢né je charakterizuje:

7 Temperament. ManaZer [online]. © 2012 [cit. 2011-10-16]. Dostupné z:
http://manazer.divoce.cz/temperament-11776/

Mpyers-Briggs Type Indicator (MBTI) je osobnostni test navrzeny pro identifikaci osobnosti. Katharine Cook
Briggs a jeji dcera Isabel Briggs Myers vytvorily test béhem 2. svétové valky a jeho kritéria vyplyvaji z teorii
Carla Junga v jeho praci Psychologické typy. Test je casto pouzivan v oblastech pedagogiky, pri osobnich
pohovorech a vybéru zaméstnancii, v manzelskych poradndch a pro osobni vyvoj. Indikator se lisi

od standardizovanych testii a jinych méritelnych viastnosti, jako inteligence. Misto toho zarazuje osoby podle
Jjejich dominantnich viastnosti.  Zdroj: Myers-Briggs Type Indicator. Wikipedia [online]. 3. 11. 2011 [cit.
2012-01-15]. Dostupné z: http://cs.wikipedia.org/wiki/Myers-Briggs Type Indicator
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9 CAKRT, Michal. 7 Vypologie osobnosti pro manazery: Kdo jsem ja, kdo jste Vy? Praha: Management Press,
2006, s. 17. ISBN 80-85943-12-3.
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Typ Popis

INFJ |1 % z populace — klidny, piesvéd¢ivy, svédomity a ohleduplny k ostatnim. Tito lidé
jsou uspésni diky své vytrvalosti, originalité a ochoté délat cokoliv, co je nutné. Jsou
Casto vysoce cenéni pro nekompromisni postoje.

ENTIJ |5 % z populace — viely, ptatelsky, upfimny a rozhodny. Obvykle lidé schopni
ve vSem, co vyzaduje zdivodnéni a inteligentni diskusi, ale mohou se Casto
pfecenovat.

INFP |1 % z populace — klidny, pfijemny, rezervovany, pecujici. VSe, co tito lidé d¢€laji,
délaji se smyslem pro Cest, vnimaji svét v jeho pohybu a celku, jsou pfizpisobivi
novym informacim.

ESFJ |13 % z populace — spolecensky, idealisticky, prosocialné orientovany, zodpovédny,
reprezentativné pusobici, se smyslem pro povinnost a poskytovani sluzeb.
Tabulka 2: Charakteristika vybranych typologii MBTI '

Fyziologicka typologie podle Eduarda Sprangera'”

Némecky psycholog vychézel z toho, Ze ¢loveék je determinovan tim, po ¢em touzi.
Sprangerova typologie je vybudovana na zéklad¢ preferovanych postojii a hodnot dotyéného —
podle ,,zebtficku hodnot“ vyclenil Spranger Sest typi: typ teoreticky hledda pravdu, typ
ekonomicky usiluje o materidlni hodnoty a uzitek, pro typ esteticky jsou dilezit¢ vlastni
dojmy, typ socidlni je orientovan na druhé, typ mocensky touzi po moci a chce se prosadit
a typ ideovy pottebuje ,,veFit«.'®

Typologie H. J. Eysencka

Zakladem jeho typologie jsou dimenze: neuroticismus, extrovert a introvert, které

pfejima od Junga. Do své teorie z¢asti také zapracovava hippokratovské typy.

U extroverze a introverze (oproti Jungovi) soustfedi pozornost spise do oblasti chovani.
Extrovert je druzny, orientovdn na vztahy, rad pobyvad mezi lidmi. Typicky introvert je
klidny, zdrzenlivy, uzavieny, vyhyba se spoleCnosti. Ale ma bohaty vnitini Zivot, vlastni

pfedstavy a nerad se svétuje.'”

1% SCHNEIDEROVA, Anna. Kompetence manazerii v socidlnich sluzbdch. Ostrava: Repronis s.r.0.,Ostrava,
2010, s. 52-53. ISBN 978-80-7368-855-4.

Y Eduard Spranger (1882-1936) byl némecky psycholog. Vyucoval v Berliné od roku 1909, v Lipsku od 1911
a opét v Berliné od 1920. V Tiibingenu od 1946 jako zak Diltheyitv budoval svou kulturni a Zivotni filosofii
i psychologii porozuméni na duchovnich védach. Rozlisuje mezi subjektivni dusi a objektivnim duchem.
Subjektivni duse se vyviji vriistanim jedince do objektivniho ducha, tj. do vhrnu kulturnich hodnot urcité
doby.
Zdroj: http://cs.wikipedia.org/wiki/Eduard Spranger [citace ze dne 2012-01-15]

12 Eduard Spranger. Wikipedia [online]. 9. 2. 2012 [cit. 2012-01-15]. Dostupné z:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Eduard Spranger

1% MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2007, s. 119-120.
ISBN 978-80-247-1349-6.
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Neuroticismus (emocionalni labilita) mize mit dle Dédiny a Cejthamra riizné formy
jako napft. opatrnost, nedivétivost, izkostnost. Tyto formy jsou pro plnéni nékterych ukoli,

zejména stresujicich a spojenych s vétsi mirou rizika nezéddouci.

DEDINA a CEITHAMR uvadgji fadu vlastnosti, které jsou pro Gspésného manazera
v socialni sféfe, ale iv jinych profesich dulezité. Jde o pfiméfenou dominanci, asertivitu,

volni vlastnosti jako vytrvalost, odpovédnost, svédomitost a sebekontrolu.'*

Postoje manaZera muzeme charakterizovat jako stanovisko, které manazer zaujal
ke svému okoli a k sobé¢ samému. Projevuje se pfipravenosti plnit urcité ukoly a cile. Dobry
manazer by mél vést pracovniky k tomu, aby zlepSovali a rozvijeli své odborné a socialni
schopnosti — neni dobrym feSenim, aby nadfizeny ochotné na zaklad¢ svych zkuSenosti,
navrhoval feSeni problémt. Problém je sice v kratké dobé vyfeSen, ale zaméstnanec
se nenau¢i pracovat nafeSeni sam aneni veden ktomu, aby rozvijel vlastni zdroje
a schopnosti. Vedouci pracovnik by tedy nemél davat na problém konkrétni odpoveéd’, ale
podnécovat pracovnika, aby ptevzal odpovédnost za danou situaci a problém samostatné
analyzoval. Timto zplisobem dostane pracovnik moznost, aby naSel feSeni sam. M¢l by
podnécovat schopnosti pracovnika otazkami a tak ho navést na feSeni problému (napt. ,, Co
Jjste dosud podnikl k reseni probléemu? V jakém bodu realizace Vas dobry napad ztroskotdava?

Co Vam chybi k uispésné realizaci? Jakou podporu potiebujete ode mé? “'*)

Manazer by mél dodrzovat zdsady chovani, tzn, Ze by nemél podiizené poucovat, ale
pomdhat jim se ucit. ,,Aktivné naslouchat”, tzn. nevnimat pouze vécné informace, ale
ivyznam, ktery ma dand véc pro pracovnika. Drzet se zpatky a vyhybat se rychlym
odpovédim. Misto toho se vhodnymi otdzkami snazit o pochopeni situace. Zamétovat

se ve svém chovani na cil a hledani fe$eni.'®

Vzhledem k tomu, Zze sama pracuji jako vedouci pracovnik, tak vim, ze komunikace
s podiizenymi je jednou z velmi dulezitych funkci vedouciho pracovnika. Vedouci pracovnik

by nemél zaméstnanciim jen vytykat nedostatky v praci, ale mél by taky dat najevo uznani

14 CEJTHAMR, Jif1, a Véaclav DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. aktualizované a rozsifené
vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 141-142. ISBN 978-80-247-3348-7.

15 DAIGELER, Thomas. Vedent lidi v kostce. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s. 2008, s. 19. ISBN 978-
80-247-2158-3.

1% DAIGELER, Thomas. Vedeni lidi v kostce. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s. 2008, s. 19. ISBN 978-
80-247-2158-3.
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za odvedenou praci, najit si Cas a s podfizenymi o jejich praci hovotit. Na pracovisti, kde je

piijemna atmosféra se 1 Iépe podavaji dobré pracovni vykony.

Kritika podrizenych by méla probihat s respektem a mezi Ctyima ocima, vedouci
pracovnik by mél hodnotit pouze ukol, nikoliv samotného pracovnika. Respekt si ziska i tim,
7e kromé& kritiky zhodnoti ikladné stranky tkolu a dd tim pracovnikovi najevo uznéni

a pochvali ho za vykonanou préci.
3.2 Odbornost manaZera

Ucinné fungovani managementu je podminéno uréitymi schopnostmi, respektive
znalostmi manazera. Jedna se o schopnosti liniovych manazerti, protoze ¢im vyssi postaveni
ma manazer v organizacni hierarchii socidlni organizace, tim je kladem vyssi dlraz na jeho

koncep¢ni schopnosti a diraz na technické znalosti se snizuje.'”’
Vedouci pracovnik by mél tedy disponovat odbornymi schopnostmi.

DAIGELER uvadi, ze ,, vedoucim pracovnikem se clovéek stava proto, Ze vynikl ve svém
oboru. Ztohoto duvodu jsou odborné schopnosti u vedoucich pracovnikii samoziejmosti.

Nejsou ovsem manazerskymi schopnostmi v uzsim smyslu, protoZe se nevztahuji k vedeni

lidi. <1

Déle se DAIGELER zminuje o metodickych a procesnich schopnostech manazera
a o hlavnim ukolu vedouciho pracovnika ato je nasmérovani c¢innosti k ur€enym cilim
organizace. Potiebuje k tomu metody a techniky tykajici se planovani, organizovani a fizeni.

Musi rozhodovat, kontrolovat.'”

DEDINA a CEJTHAMER pi§i vtéto souvislosti o koncepénich schopnostech
manazera, které jsou nutné ke komplexnimu nédhledu na ¢innost organizace, zejména

na planovani cilt organizace.'"”

Tteti skupinou schopnosti manazera jsou socialné-komunikaéni schopnosti.

197 CEJTHAMR, Jii a Véaclav DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. aktualizované a rozsifené
vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 31. ISBN 978-80-247-3348-7.

1% DAIGELER, Thomas. Vedent lidi v kostce. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s. 2008, s. 16. ISBN 978-
80-247-2158-3.

1% DAIGELER, Thomas. Vedent lidi v kostce. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s. 2008, s. 16. ISBN 978-
80-247-2158-3.

1% CEJTHAMR, Jiii a Véaclav DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. aktualizované a rozsifené
vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 32. ISBN 978-80-247-3348-7.
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Dle DAIGELERA potiebuje byt vedouci pracovnik v socidlni sféfe empaticky a mit
talent pro komunikaci. DuleZitd je pro néj komunikace s podfizenymi a taky uznéni
a pochvala za vykonanou praci. Kritika podiizenych by méla byt konstruktivni. Zde jsou

potieba techniky vedeni tykajici se jak lidi, tak ukola.""

Spolecenské a lidské faktory jak je charakterizuje DEDINA a CEJTHAMER |, se pii
praci s lidmi projevuji v mezilidskych vztazich....“ Pro kvalitni fungovani organizace je
dilezité efektni vyuziti lidskych zdrojt, skupinova prace a fizeni a vedeni zaméstnancu tak,

aby bylo dosazeno stanovenych cilt organizace.'"

Mezi manazerské schopnosti musime zaradit i schopnost seberizeni, coz znamena
pochopeni sebe sama, schopnost fizeni sebe sama, dobré navyky a postoje a umét piebirat
odpovédnost za své jednani. Pokud chce vedouci pracovnik veskerou cinnost zvladnout,
neobejde se taky bez time managementu.

., Zkuseny lodni kapitan si nestézuje, odkud vane vitr, ale prijimd odpovédnost za to, jak

nastavi plachtu. “'"

3.3 Manazerské role

ManaZzerské role miZeme obecné charakterizovat jako rizné aktivity, které musi
vedouci pracovnik v socialni sféfe vramci svého postaveni vykonavat. DEDINA
a CEJTHAMR cituji kanadského autora Mintzberga a uvadi, Ze aktivity manazera mohou byt
rozdéleny do deseti roli a nasledné do tii skupin a to jako mezilidské role, informacni role

a rozhodovaci role.

Jako mezilidské role jsou chépany mezilidské vztahy, ve kterych manazer vystupuje
jako zprostfedkovatel nebo predstavitel. Nejpiirozené;jsi roli je role viid¢i osobnosti, dale role
vedouciho, kterd se prolina vSemi aktivitami manazera a za které nese manazer odpoveédnost
arole propojovatele, kdy se manazer zapojuje do horizontdlnich vztahii s jednotlivci

1 skupinami v rdmci organizace.

" DAIGELER, Thomas. Vedent lidi v kostce. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s. 2008, s. 16. ISBN 978-
80-247-2158-3.

112 CEJTHAMR, Jiif a Véaclav DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. aktualizované a rozsifené
vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 31. ISBN 978-80-247-3348-7.

5 DAIGELER, Thomas. Vedeni lidi v kostce. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s. 2008, s. 17. ISBN 978-
80-247-2158-3.
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Druhou skupinou jsou informacni role, které se vztahuji ke zdrojim a preddvani
informaci. V roli dohliZitele manaZer hledéd a pfijiméa informace, které mohou byt ziskavany
z raznych zdroji — z vnitinich, vnéjSich, mohou byt oficialni nebo neoficialni. Pak je to role
Sifitele informaci, kdy manaZer pfedava informace do organizace a mezi podfizené. Tteti je
role mluvciho, kdy manazer preddvéa informace lidem mimo svou organizac¢ni jednotku, tzn.

napt. vedeni organizace, ostatnim nadfizenym, vefejnosti nebo tisku.

Tteti skupinou jsou role rozhodovaci, které zahrnuji tvorbu strategickych, taktickych
1 operativnich rozhodnuti vychézejicich z postaveni manazera. Do této skupiny je zahrnuta
role podnikatele, ktera umoziiuje manazerovi iniciovat a planovat fizené zmény, ale manazer
muze také delegovat odpovédnost na podfizené. V Cinnosti manaZera v socialni sféfe
se mnohdy vyskytnou situace, kdy musi reagovat na neptfedvidatelné a nechténé situace,
na nec¢ekany problém a podniknout kroky, aby situaci napravil. V takovém ptipad¢ vystupuje
manazer vroli napravovatele poruch. V roli rozdélovatele zdroji piijima rozhodnuti
o rozdélovani finan¢nich prostfedkt nebo koordinaci lidskych zdrojti, rozhoduje o rozdéleni
prace a provadi kontrolu, schvaluje rozhodnuti. Posledni roli tfeti skupiny je role jednatele,
kdy se manazer ucastni jednani s jedinci nebo organizacemi a vyjednava s nimi. V takovém
piipadé¢ je dualezita autorita manazera, jeho duavéryhodnost, odpovédnost a pfistup

k informacim.'*

Podle LEDNICKEHO vykonava manaZer jeité roli administrativni, ktera je spojena
s vykonem ekonomickych agend, kterymi manazer prezentuje nazorn¢ uspésnost své ¢innosti.

Patii sem role administratora a spravce rozpoétu a role kontrolora, kdy sleduje plnéni ukold.'"
3.4 ManazZerské vedeni

Obecné lze vedeni interpretovat jako ,,pfimét ostatni, aby nasledovali* nebo ,,pfimét
lidi de€lat véci ochotné®. V pfipadé srovnani vedeni a managementu je vedeni spojovano
s motivaci, komunikaci a mezilidskym chovanim. Management muize byt chapan jako

planovani, organizovani, fizeni a kontrola ¢innosti podfizenych zaméstnanct. Kvalitni vedeni

114 CEJTHAMR, Jiif a Véaclav DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. aktualizované a rozsifené
vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 34-35. ISBN 978-80-247-3348-7.

15 LEDNICKY, Vaclav. Strucnd ucebnice zdkladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 6. ISBN
978-80-7329-201-0.
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také tzce souvisi s procesem delegovani. Vedeni je dynamicky proces a vzdjemné vztahy

mezi nadfizenym a podfizenymi mohou ovlivnit vykon celé socialni organizace.'"

Jako vedouci pracovnik jsem se ve své praxi setkala s tim, ze pokud je na pracovisti

v v

pozitivni pracovni atmosféra, zaméstnanci zvladaji 1 narocné;si tikoly.

Charakter prace manazera nebo vedouciho pracovnika v socidlni sféfe v disledku

mnohostranné ¢innosti 1ze hodnotit nasledujicim zplisobem.

Jde o ¢innost, pii které se vyskytuji konflikty a feSeni konfliktil s sebou pfinasi hledani
kompromist. Prace casto probihd v casovém tlaku. Vedouci pracovnik ma odpovédnost
za vysledky prace celého kolektivu socidlni organizace nebo socidlniho odboru. Reditel

organizace poskytujici socidlni sluzby navic hospodaii se svéfenymi finanénimi prostiedky.'"’
Mezi zasadni tkoly manaZera patii definice cilii socidlni organizace.

Vedouci pracovnici jsou zodpovédni za ¢innost organizace, pro management je tedy
nezbytné sledovat urcité cile a hledat odpoveéd’ na otdzku ,,co délame* a ,jak to délame®.
V socidlni sféfe byvaji cile vyméteny statutem organizace nebo ziizovaci listinou organizace.
Stanovovani cili pak probihd v Casovych rovindch jako cile operativni, kratkodobé,

sttednédobé a dlouhodobé.'®

Vystizné formulovany cil umoziiuje kontrolu vysledkti prace a vyhodnoceni ptipadné
odchylky od pozadovaného stavu. Cile by mély byt formulovany podle parametrit SMART,
tzn., ze cil by mél byt specificky, obsah je tfeba formulovat co nejpiesnéji, métitelny, pro
hodnoceni stupné¢ dosazeni cilti, akceptovatelny pracovnikem, realisticky, aby bylo mozno

cile viibec dosahnout a terminovany, tzn. do kdy ma byt cile dosazeno.'”
Vedouci pracovnik by mél znat potadi diilezitosti ukolii a stanovit priority. Stanoveni
priorit pak souvisi s vyuzivanim ¢asu. Mezi klasické ptiklady Spatného urceni priorit v oblasti

socialni prace patii napf. orientace na bézné provozni problémy na tkor stanoveni

118 CEJTHAMR, Jifi a Véaclav DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. aktualizované a rozsifené
vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 93, 95. ISBN 978-80-247-3348-7.

"7 LEDNICKY, Vaclav. Strucna ucebnice zakladii managementu. Ostrava: Repronis Ostrava, 2008, s. 7. ISBN
978-80-7329-201-0.

8 MATOUSEK, Oldtich, a kolektiv. Metody a rizeni socidlni prdce. Praha: Portal, 2008, s. 331. ISBN 978-80-
7367-502-8.

"9 DAIGELER, Thomas. Vedeni lidi v kostce. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s. 2008, s. 31. ISBN 978-
80-247-2158-3.
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a napliovani zasadnich ukold, jako je analyza potieb klientd, hledani finan¢nich zdrojt, plany

rozvoje sluzeb apod.'®

Neustalym sledovanim a kontrolou chodu organizace se miize vedouci pracovnik

zamg¢ftit na prevenci chyb, popf. je operativné odstrafiovat.

V socialni oblasti nelze ocekavat tak intenzivni zpétnou vazbu od klienti, jako
v komer¢ni sféte, proto je reflexe chodu organizace obtizna. Pro socidlni praci je vSak velmi
dalezita.'!

Jak jsme uvedli jiz na zacatku této podkapitoly, vedeni je izce spojeno s fizenim lidi.
A tizeni lidi spoc¢iva v zadavani ukoll a dohledu nad jejich plnénim. Zptisob, jakym vedouci
pracovnik v socidlni sféfe jedna se svymi podiizenymi nazyvame formy vedeni (nebo taky

typy chovéni).

Direktivni vedeni je charakteristické postojem vedouciho, ktery svym podfizenym
jasné sdéluje, co odnich ocekava, dava jasné astrucné piikazy a vyzaduje dodrzovani

pravidel.

Pfi podpirném vedeni je vedouci pratelsky, projevuje zajem o potieby a blaho

podtizenych.
U participativniho vedeni maji podfizeni moznost vyjadfit svllj ndzor na danou véc
a vedouci zhodnoti jejich ndzory ptedtim, nez ptijme rozhodnuti.

U vedeni orientovaného na pInéni se vedouci snazi urcovat cile pro podtizené, hleda

zlepSeni v jejich vykonu a projevuje ditvéru ve schopnosti zaméstnanct dobie pracovat.'*

Nejen v komerénim podnikani, ale 1 v socialni sféfe je vliv vedeni zavisly na typu sily,
kterou vedouci pracovnik uplatiiuje vii¢i podiizenym. DEDINA a CEJTTHAMR charakterizuji
uplatnéni sily jako ,,socidlni proces, jenz pomaha objasnit, jak mohou rizni lidé ovliviiovat
chovani a jednani druhych. “ Autoti vychazeji z Frenche a Ravena, kteti popisuji Sest hlavnich

zdrojt sily, na nichz je zalozen vliv vedouciho, a to moc odmén, donucovaci moc, legitimni

120 MATOUSEK, Old¥ich, a kolektiv. Metody a Fizeni socidlni prdce. Praha: Portal, 2008, s. 331. ISBN 978-80-
7367-502-8.

12l MATOUSEK, Oldfich, a kolektiv. Metody a Fizeni socialni prace. Praha: Portal, 2008, s. 331. ISBN 978-80-
7367-502-8.

122 PITNEROVA, Dagmar. Management socialni prace. 1. vydani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2008, s. 22. ISBN 978-80-244-2012-7.
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moc, referen¢ni moc, informacni moc a odbornd moc. Jednotlivé zdroje moci se v praxi

vzajemné propojuji a ne vzdy jsou vSechny uplatiiovany.

Moc odmén je zaloZena na vnimani vedouciho jako nékoho, kdo mé moznost a zdroje
odmeénit ty, ktefi se pfizplisobi ptikaztim. Odména miize mit formu finan¢ni, nebo muze jit

o pochvalu, podporu, uznani, udileni vyhod aj.

Donucovaci moc je zaloZena na strachu podfizenych, kteti vnimaji vedouciho
pracovnika jako n€koho, kdo muze trestat, zajistit mensi finan¢ni ohodnoceni, piidélovat

nechténé povinnosti, odejimat vyhody, popf. 1 propoustét.

Legitimni moc vedouciho vnimaji podfizeni jako moznost ovliviiovani, protoze
vedouci zastdva v organizaci vedouci roli ¢i pozici. Legitimni moc je postavena na autorité
v hierarchické struktufe organizace. Zaméstnanci tak ptirozené chapou, ze vedouci pracovnik

ma z titulu své funkce pravo pozadovat urcité ukoly a vysledky.

Referencni moc je charakteristickd tim, ze podtizeny se s vedoucim identifikuje. VIiv

vedouciho je zalozen na sympatiich, osobnich vlastnostech, ticté, charisma.

Odborna moc je zaloZzena na odbornych znalostech vedouciho zaméstnance

souvisejicich hlavné s oborem zaméstnani.
Moc informaéni vychazi z toho, Ze kdo mé informace, mé i moc.

Je tfeba si uvédomit, Ze uvedené zdroje sily jsou postaveny na tom, jak podiizeni svého
nadfizeného vnimaji. Pokud mé nadfizeny mozZnost uplatiiovat odmeény a tresty, ale podiizeni

mu to nevéf, pak vedouci nema moc odmén ani moc donucovaci.'”

Na zavér tedy muzeme konstatovat, ze dokud nebude vedouci pracovnik svymi

podiizenymi jako vedouci vniman, tak vedoucim fakticky neni.
SHRNUTI

U manazerii nejvice zalezi na jejich osobnich vlastnostech a predpoklada se, ze jejich
osobni vlastnosti budou kvalitn€j$i, neZ u ostatnich zaméstnanct. Kvalita vedouciho
pracovnika je ddna nejen vlastnostmi, které jsou vrozené, ale vedouci pracovnik musi na své

osobnosti hodné€ pracovat a ziskat tak 1 vlastnosti, se kterymi se ¢lovék nerodi. DiilezZité je pro

123 CEJTHAMR, Jiii a Véaclav DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. aktualizované a rozsifené
vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 97-99. ISBN 978-80-247-3348-7.
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néj neustalé vzdelavani, ziskavani zkuSenosti a dovednosti ve svém oboru. Vedouci pracovnik
ve svém postaveni vykonava aktivity, které lze charakterizovat jako urcité¢ role. Hlavnim
cilem vedouciho pracovnika je dosahovani urcenych cilli socidlni organizace za pomoci

podfizenych. K tomu vyuziva vedouci pracovnik urcitého typu sily a formy vedeni.
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4 VEDOUCI MANAZER V SOCIALNI SFERE

Pod pojmem socidlni sféra v Ceské republice si mizeme piedstavit instituce
neziskového sektoru, tedy nestatni neziskové organizace, ale také statni neziskové organizace,
kterym se oficialné tiké ptispévkové. Ty zfizuji ministerstva, kraje a obce.

Charakteristika neziskovych organizaci

Prispévkové, tj. statni neziskové organizace funguji na podobnych principech jako
nestatni neziskové organizace (napt. obecné prospésné spolecnosti, cirkevni pravnické osoby,
obCanska sdruzeni, nadace, nadacni fondy). Rozdilny je vSak zpusob financovani. Nestatni
neziskové organizace si musi na svilj provoz vyd¢lat, statni neziskové organizace dostavaji
dotace ze statniho rozpoétu prostiednictvim ministerstev nebo mistnich Gifadi. Rizeni obou
typti neziskovych organizaci je velmi podobné. Vedouci manazeii — feditelé — statnich
neziskovych organizaci si uvédomuji, Ze financovani provozu ze statniho a obecniho rozpoctu
nemusi trvat vécné a orientuji se na ziskavani dalSich finan¢nich zdroji tim, Ze si buduji
zakladnu darcli a intenzivné pracuji na fundraisingu, tj. na ¢innostech, které maji pfinést

neziskovym organizacim finanéni prostiedky navic.'**

REKTORIK hovoii o fundraisingu jako o managementu zdrojt, tzn. hledani
a ziskavani zdroju, a tak dosahnout stanovenych cila a poslani organizace. Zdroje financovani
neziskovych organizaci déli podle riznych kritérii, napf. na finanéni prostfedky
a na nefinan¢ni prostiedky, tj. véci, nepenézité dary, ale i informace a ¢as, nebo na prostredky
z vlastnich zdroji organizace ¢i z externich zdroji. Z vefejnych zdroji mohou ziskat
neziskové organizace financni prostfedky formou dotaci v ramci rezimu Statni dotacni
politiky viici NNO nebo dotace z fondi Evropské unie. Dalsi oblasti ziskani financi jsou
nadace a nadac¢ni fondy, které mohou neziskové organizace pozéadat o finanéni pomoc nebo
predlozit Zadost o grant s vypracovanym projektem. Na zaklad¢ zadosti s popisem projektu
o finan¢ni podporu je mozné pozadat 1 podniky a podnikatele, ktefi maji mnohdy vybudovan
svilj grantovy systém. Nelze opomenout ani individualni darce, napf. ¢leny organizace,

dobrovolniky, lidi podobnych zajmt. NNO si mlze zajistit piijem i vlastni ¢innosti, jako

124 Aby statni i nestatni neziskové organizace byly usp&né.... Ministerstvo price a socidalnich véci CR [online].
20.10.2009 [cit. 2011-12-26]. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/cs/7721
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napf. prodejem vlastnich vyrobki, hospodarskou ¢innosti, poraddnim kulturnich akci nebo

burzy.'®

Charakteristika statni spravy

Ministerstvo prace asocidlnich véci je Ustiednim organem statni

spravy

v pracovnépravni oblasti, oblasti socialniho zabezpeceni a socidlni péce, tzn., Ze je piimo

nadfizeno Generdlnimu feditelstvi Gfadu prace CR, Ceské spravé socialniho zabezpeceni

a Vy$§im uzemn¢ samospravnym celklim — krajskym uradtm.

Schéma 6: Organizace statni spravy a vedouci manazeri
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4.1 Odborné vzdélavani manazera v socialni sfére

Odborné vzdélani pracovnika v socidlni sféfe specifikuje zakon o socialnich sluzbach ¢.

108/2006 Sb. ve znéni pozdé&jSich piedpisi v § 110av § 111.

Domnivame se, Ze vySe uvedené ustanoveni je zdvazné ipro vedouciho manazera

v socialni sféfe, tzn. pro manazera ve statni sprave i v socidlnich sluzbéch.

V § 110 jsou uvedeny ptedpoklady pro vykon povolani socidlniho pracovnika, tj.

zpusobilost k pravnim ukontim, beztthonnost, zdravotni zptisobilost a odborna zpiisobilost dle

zakona o socialnich sluzbach.

a)

b)

d)

Za odbornou zpusobilost je povazovano

vys§i odborné vzdélani, které je zaméfeno na socidlni praci a socidlni pedagogiku,
na socialni a humanitdrni préaci, na socidlné¢ pravni ¢innost, na charitni a socidlni
¢innost,

vysokoskolské vzdélani v oboru bakalarském, magisterském nebo doktorském
v programu, ktery se zamétuje na socialni préci, socialni politiku, socidlni pedagogiku,
socialni péci, socialni patologii, pravo, specialni pedagogiku,

absolvovani akreditovanych vzdélavacich kurzii v programu dle pismene a) a b) a to
v rozsahu nejméné 200 hodin a soucasné délka praxe pii vykonu povolani socialniho
pracovnika alesponi 5 let, pokud mé zaméstnanec vysokoskolské vzdélani v jiném
programu, nez uvadi pismeno a) a b),

absolvovani akreditovanych vzdélavacich kurzi v programu dle pismene a) a b) a to
v rozsahu nejméné 200 hodin a soucasné délka praxe pii vykonu povolani socialniho
pracovnika alesponi 10 let, pokud ma socidlni pracovnik stfedni vzdélani s maturitni

zkouskou v oboru socialn€ pravnim a ukonéené nejpozdéji 31. 12. 1998.

Podle § 111 ma socidlni pracovnik ndrok na dalSi vzdé€lavéani, napf. v kurzech

s akreditovanym programem, na odbornych stazich, na Skolicich akcich a na specializovaném

vzdélavani, které zajistuji vysoké Skoly a vyssi odborné skoly.'*’

127 CESKO. Zakon &. 108 ze dne 14. biezna 2006 o socialnich sluzbéach, ve znéni pozdgjsich predpisi. In:
Shirka zdkonii Ceské republiky. 2006, &astka 37, s. 1257-1289. ISSN 1211-1244. Dostupné z:
http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?
q=108/2006&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona smlouvy
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Pracovni pomér a vzdélavani vedouciho pracovnika na socidlnim odboru upravuje
zakon o Ufednicich uzemnich samospravnych celkd €. 312/2002 Sb. ve znéni pozdé¢jSich
predpist.

V § 17, odst. 5 se mimo jiné uvadi, Ze ufednik si prohlubuje kvalifikaci v rozsahu
nejméné 18 pracovnich dnil po dobu nésledujicich tii let. Dle § 20 se jednad o pribézné

vzdélavani formou kurzu.

Paragraf 21 odst. 6 se tyka zvlastni odborné zptsobilosti: ,, Vedouci urednik, ktery ridi
uredniky vykonavajici spravni cinnosti stanovené provadecim pravnim predpisem, prokazuje
zvlastni  odbornou zpusobilost z obecné casti a ze zvlastni casti alespon pro jednu
ze spravnich cinnosti stanovenych provadécim pravnim predpisem, vykondavanych jim

«

Fizenymi uredniky, uréenou vedoucim uradu.

V § 27, ktery se tyka vzdélavani vedoucich tiednikll a vedoucich Gfadii se mimo jiné
uvadi, ze toto vzdélavani musi absolvovat vedouci ufednik do dvou let ode dne, kdy zacal
vykonavat funkci vedouciho ufednika. Ucast na vzdélavani se prokazuje osvédcenim

vydanym vzdélavaci instituct, kterd kurz potadala.

Vzdélavani vedoucich ufednikd zahrnuje cast obecnou, kterd se tyka znalosti
a dovednosti v oblasti fizeni zaméstnancti. Zvlastni ¢ast se odviji od Cinnosti stanovenych

provadécim pravnim piedpisem vykonavanych podiizenymi ufedniky.'*®

STYBLO chape dalsi profesni vzdélavani vedoucich zaméstnanci jako ,, soucdst jejich
osobniho rozvoje“ ajako metody jsou pouzivany pisemné dotazniky, osobni rozhovory
s pracovniky, testy, provérky, skupinové diskuse, pozorovani pracovniho jedndni a chovani
zaméstnancll na pracovisti a jiné. ,,Pod pojmem osobni rozvoj rozumime soubor procesii,

které pozitivné méni kvalifikaci, postoje, zpiisoby jednani jednotlivych pracovnikii. “'*

4.2 Kompetence manaZera pri vykonu statni spravy

Statni sprava je ta ¢ast vefejné spravy, kterd se uskuteciiuje jménem a v z4jmu statu.

Statni sprava tvoii samotné jadro vetejné spravy a je jeji klicovou soucasti. Statni sprava je

v

128 CESKO. Zakon ¢&. 312 zedne 13. &ervna 2002 o ufednicich Gizemich samospravnych celkii a o zm&ng
n&kterych zakont, ve znéni pozd&jsich predpist. In: Shirka zdkonii Ceské republiky. 2002, &astka 114, s.
6598-6612. ISSN 1211-1244. Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?
q=312/2002&typeLaw=zakon&what=Cislo zakona smlouvy

129 STYBLO, Jifi. Persondini management. Praha: Grada a.s.—vydavatelstvi a nakladatelstvi, 1993, s. 217. ISBN
80-85424-92-4.
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realizaci vykonné moci statu. Je vdzana zdkony a fidi se jejich obsahem. Nepiimé statni
sprava je vykonavéna (v pfenesené pusobnosti) vefejnopravnimi korporacemi (obce, kraje)
nebo 1isoukromymi osobami fyzickymi ¢i pravnickymi, jimz byl vykon statni spravy
propujcen na zaklad¢ zdkona. Metodickou a odbornou pomoc ve vécech pienesené piisobnosti
vykonava vuc¢i organim obci krajsky ufad. Obce obdrzi ze statniho rozpoctu piispévek

na plnéni kol v pfenesené plisobnosti.'*°

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze vedouci pracovnici socidlnich odbori vykonavaji
nepifimou statni spravu, tj. v prenesené pusobnosti, pfi své Cinnosti jsou vazani zakony
a jinymi pravnimi piedpisy a na jejich €innost je poskytovana statni ucelova dotace, popf.

1 finan¢ni prostfedky obce nebo jinych ministerstev.

Vedouci pracovnik mé tedy vétsi prostor pro fizeni socidlniho odboru, tj. pro
komunikaci se zaméstnanci, pro feSeni problému a fizeni lidskych zdroja. Piesto se neobejde
bez zakladnich kompetenci a to jsou kompetence osobnostni, jako je mysleni, inteligence,

svou roli hraji temperamentové vlastnosti manazera, motivace, empatie a zodpovédnost.

Dle naSeho nazoru jsou pro vedouciho manazera socidlniho odboru nejdulezité;si
komunikaéni kompetence, protoze manazer musi denné¢ komunikovat nejen se svymi

podiizenymi, ale také s nadiizenymi a klienty socialniho odboru.

V této souvislosti se klade daraz na aktivni naslouchani, které je soucasti kazdého
rozhovoru, vedouci pracovnik pfijimé informace, které pak ddle vyhodnocuje a zpracovava.
V ramci rozhovort je vedouci pracovnik ve specifické situaci, jelikoz na zéklad¢ ziskanych
informaci od spolupracovniki, podfizenych zaméstnancti, nadfizenych i klienti pak stavi sva

kli¢ova rozhodnuti.'!

Hlavni néplni prace vedouciho pracovnika na socidlnim odboru je vedeni zaméstnancii
— tj. fidit je tak, aby v nich mobilizoval schopnost podévat vykon a efektivné vyuzivat jejich
silnych stranek. Mezi tzv. Fidici kompetence manaZera patfi:

a) Vedeni zaméstnancti — zaméstnanci potiebuji védét, pro¢ konkrétni ¢innost délaji, co

je jejich cilem, chtéji se podilet na vlastni cesté k naplnéni cile.

130 K ADECKA, Stanislav a Filip RIGEL. Vykon statni spravy — kompetence, odpovédnost. Ministerstvo vnitra
CR [online]. 16. 9. 2009 [cit. 2011-12-31]. Dostupné z: www.mvcr.cz/odk2/soubor/vykon-statni-spravy-
kompetence-pdf.asp

131 SCHNEIDEROVA, Anna. Kompetence manazerii v socialnich sluzbach. Ostrava: Repronis s.r.0., Ostrava,
2010, s. 89. ISBN 978-80-7368-855-4.
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b) Kooperace — tj. pfipravenost a schopnost zaméstnance podilet se na skupinovych
pracovnich procesech, poskytnout své védomosti, byt vstiicny a respektovat ostatni
zaméestnance a dodrzovat dohodnutd pravidla. Zatimco vedouci zaméstnanec
v socidlnich sluzbach se mnohdy podili ina pfimém poskytovani socidlni sluzby
uzivatelim, u vedouciho odboru ptijde spiSe o plnéni vSech ukoll spojenych s pozici

vedouciho pracovnika. Mira kooperace v tomto ptipadé nebude tak vysoka.

c) Delegovani — tj. pfevedeni konkrétni ¢innosti, kterou doposud vedouci zaméstnanec
vykonaval na podfizeného zaméstnance. Delegovani piinese vedoucimu usporu Casu

a zaroven rozviji kompetence a motivovani pracovniki.

d) Motivovani — vedouci pracovnik mize zaméstnance motivovat penézi, ale také
kladnym hodnocenim, delegovanim, umoznénim dalSiho vzdélavani ale také

pfijemnym pracovnim prostfedim a tzv. zaméstnaneckymi bonusy.

e) Kontrolovani — jedna ze zédkladnich manazerskych funkci nutna pro kazdou uroven
fizeni. Jeji vyznam spociva ve v€asném zjisténi nedostatka pti plnéni cili na socialnim
odboru. Kontrolou lze dale zjistit dodrzovani pracovni ndpln€ zaméstnanct,
dodrzovani pracovniho tadu, dodrZzovani pravnich ptedpisi pii vykonu Cinnosti atd.
Kontrola ze strany vedouciho pracovnika by neméla byt zaméstnanci vnimana jako
hrozba, ale jako prostfedek ke zlepSeni prace. V opacném piipadé je to spolehlivy

nastroj k demotivaci a vyhoteni.

f) Zpétna vazba — signalizuje dv€ véci a to, Ze ¢innost socidlniho odboru je v souladu
s organizacnim fadem nebo upozoriiuje na chyby. Pro vedouciho pracovnika by mély
byt cenné informace zaméstnanct, kolegl, podtizenych, ktefi vyjadii nazor na praci
vedouciho, popf. i na jeho chovani. Pak je jen na ném, aby se rozhodl pro zménu.'*

g) Hodnoceni — dle HRONIKA nelze vybudovat kvalitni systém hodnoceni bez

stanoveni cili abez zpétné vazby."”> Hodnoceni je dileZité pro pfiznani finanéni

odmény, pro povyseni zamé&stnance nebo piefazeni na jinou praci, pro delegovani aj."*

132 SCHNEIDEROVA, Anna. Kompetence manazerii v socialnich sluzbach. Ostrava: Repronis s.r.0., Ostrava,
2010, s. 129-135. ISBN 978-80-7368-855-4.

133 HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2006, s. 15. ISBN 80-
247-1458-2.

134 SCHNEIDEROVA, Anna. Kompetence manazerii v socialnich sluzbach. Ostrava: Repronis s.r.0., Ostrava,
2010, s. 135. ISBN 978-80-7368-855-4.
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4.3 Kompetence manazera v socialnich sluzbach

Pojem kompetence charakterizuje SCHNEIDEROVA jako vnéjsi danost, kterd je
stanovena na zaklad¢ tfedniho opravnéni. Druhy vyznam — podle Kubese — zdlraziiuje vnitini
kvalitu ¢lovéka, ktera mu umoziiuje vykonavat urcitou ¢innost a podat kvalitni vykon, tzn.,

ze klade diiraz na schopnosti, znalosti a dovednosti.

Potfeba byt kompetentni, Cili prokazat své schopnosti a odbornou zpusobilost, je
vyznamnym motivaénim faktorem v praci vedoucich manaZerti v socidlnich sluzbach.

Prokazanim své kompetence ziskava vedouci pracovnik obdiv, uznani a respekt.

Zakladnimi schopnostmi manaZera v socialnich sluzbach jsou osobnostni kompetence.
Je to schopnost vnimat, umét nabidnout vhodnou pomoc, stanovit priority, pfijmout
rozhodnuti, vyvinout iniciativu, poucit se z vlastniho jednani, pfistoupit na zmény a rozvijet

etické postoje.'®

Dle FOLWARCZNE povazuje vice nez polovina manaZerii za dileZité osobnostni
ptedpoklady. Nejcastéji uvadéli osobnostni zralost, rozvahu, skromnost, loajalitu, slusnost,

osobni zodpové&dnost a moralku.'*®

Vedouci pracovnici v socidlnich sluzbach uptfednostituji pfevazné spolecenské cile
apomoc lidem pied ziskem a vykonem. V mysleni a osobnostnich kvalitdch, které jsou

roMr

potiebné pro efektivni fizeni se v zdsad¢ nelisi.

Jednou z dulezitych osobnostnich ptfedpokladi vedouciho manazera v socidlnich
sluzbach je empatie, tj. schopnost vcitit se do pocitli mySleni a prozivani druhych a diky ni je
schopen rozpoznat, co podfizeni potfebuji pro svij rast, rozvoj a uplatnéni.

Empatie je diileZitou soucasti socialni percepce, predpokladem efektivni komunikace

a jednani kazdého pracovnika v socidlnich sluzbach. Uzce taky souvisi s emocni inteligenci.

Vedouci pracovnik v socialnich sluzbach nepotiebuje byt specialistou. Musi vSak mit
siroké spektrum znalosti a dovednosti, musi mit cit, ktery se nelze naucit a nelze ho ani presné

definovat. Jde o jakysi vSeobecny rozhled, viru v lidské hodnoty a lidskost.

135 SCHNEIDEROVA, Anna. Kompetence manazerii v socialnich sluzbach. Ostrava: Repronis s.r.0., Ostrava,
2010, s. 14-15. ISBN 978-80-7368-855-4.

136 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdélavdani manazeri. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2010, s. 23.
ISBN 978-80-247-3067-7.
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Z osobnostnich kompetenci vychazeji i1 kompetence rozvojové. K rozvojovym
kompetencim vedouciho pracovnika v socidlnich sluzbach patii sebefizeni, adaptabilita,

odolnost vii€i stresu a zatézi, dusevné hygienické dovednosti a seberozvoj.

Dulezitym ptedpokladem pro praci manaZeri v socidlnich sluzbach jsou dovednosti
pro FeSeni problémii, tj. time management, vedeni lidi, komunikac¢ni dovednosti, schopnost

pfijmout odpovédnost, otevienost informacim, vytrvalost a samostatnost.

Vsechny ¢innosti manazera propojuji komunikacéni kompetence, tzn. zpisob, jakym
piedava vedouci pracovnik informace svym podiizenym, jak jedna se ziizovatelem, sponzory,
darci 1 vefejnosti. Jeho komunikace urcuje atmosféru v socidlni organizaci, efektivitu prace

a pfistup k finan¢nim zdrojim.

Prace v socidlnich sluzbach je prace tymova, proto by mél vedouci pracovnik
disponovat itymovymi kompetencemi, jako je angaZovanost, koordinace, pozitivni

ovliviiovani tymu a vyuziti potencialu jednotlivych zaméstnanci.

Nedilnou soucésti manazera v socidlnich sluzbach jsou Fidici kompetence.
SCHNEIDEROVA je charakterizuje jako kompetence k fizeni organizace a kompetence

k fizeni lidskych zdroji."’

Vedouci pracovnik v socidlnich sluzbach je vazdn dodrZzovanim Standarda kvality
socidlnich sluZeb. Standardy kvality socidlnich sluzeb zpracované Ministerstvem prace
a socialnich véci CR, miizeme charakterizovat jako soubor méfitelnych kritérii, ktera definuji
uroven kvality poskytovani socialnich sluzeb v oblasti proceduralni, personalni a provozni.
Popisuji jak ma vypadat kvalitni socialni sluzba. Jsou pfinosem nejen pro poskytovatele, ale

ptedevsim pro uzivatele sluzeb.

Ministerstvo prace a socialnich véci CR je doporuéuje od roku 2002 a zavaznym
pravnim piedpisem se staly od 1.1.2007 v souvislosti se zdkonem o socidlnich sluzbach ¢.
108/2006 Sb. ve znéni pozd¢jsich predpist. Znéni kritérii Standardid je obsahem pfilohy €. 2
vyhlasky MPSV ¢&. 505/2006 Sb., kterou novelizuje vyhlaska ¢. 391/2011 Sb."®

137 SCHNEIDEROVA, Anna. Kompetence manazerii v socialnich sluzbach. Ostrava: Repronis s.r.0., Ostrava,
2010, s. 45-136. ISBN 978-80-7368-855-4.

138 CESKO. Vyhlaska &. 505 ze dne 15. listopadu 2006, kterou se provadgji ndkteta ustanoveni zakona
o scialnich sluzbach, ve znéni pozdgjsich piedpist. In: Sbirka zakont Ceské republiky. 2006, ro&. 2006,
Castka 164, s. 7021-7048. ISSN 1211-1244. Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-
zakonu/SearchResult.aspx?q=505/2006&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona smlouvy
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4.4 Styly Fizeni manaZeri v socidlnich organizacich

Podle MIKULASTIKA prevladaly do 50. let 20. stoleti nazory, Ze na Gispé$ny zptisob
vedeni maji vliv osobnostni rysy, tzn., Zze dobrym manazerem se ¢lovék rodi, méa urcité
vlastnosti, které ho predurcuji k této funkci. Ale na strané druhé jsou tu vlastnosti, které
predurcuji, Ze clovék nemize byt dobrym manaZerem. I v souc¢asné dob¢ je tato teorie rysi
posilovéana. Dalsi teorii dle Mikuldstika je teorie stylu jednani, kdy mé vedouci pracovnik

tendenci chovat se ur¢itym zptisobem. RozliSuji se tfi styly:

1) autokraticky (autoritativni) — manazer rozhoduje sam, potlacuje individudlni

iniciativu a seberealizaci,

2) demokraticky (participativni) — manazer spolupracuje s podiizenymi, komunikuje

s pracovniky, pracovnici jsou iniciativni,

3) laissez-faire (liberalni) — tj. styl, ktery podporuje seberozvoj, zaméstnanci maji velkou
volnost ve zpiisobu prace, manazer pracovniky pouze podporuje, informuje a pomaha
pti pfekonédvani prekazek.

MIKULASTIK cituje Friedlera ajeho Kkontingené¢ni teorii, kde uvadi, Ze,, ...
efektivnost rizeni je zavisla na stylu vedeni, resp. na zdkladni orientaci v chovani — orientace
na ukol a orientace na vztahy.“ A déle na mife kontroly, kterou uplatituje vedouci pracovnik
vuci podiizenym.

Efektivita manaZera spo¢iva v pfijeti nejvhodngjsiho zptisobu chovani. MIKULASTIK
uvadi teorii 3D od Reddina ajeho trojrozmérny model manaZerského chovéni, ktery
se orientuje na ukoly, na vztahy a jest¢ na tieti dimenzi a to je manaZerskéd efektivita stylu
tizeni. Tady se projevuje organizacni struktura, klima organizace, narocnost prace, postupy

prace a interpersonalni vztahy.

Zakladni styly Fizeni Styl s nizkou ucinnosti Styl s vysokou ucinnosti
postupovy zbabélec (dezertér) byrokrat
vztahovy apostol libivosti podporovatel
ukolovy autokrat tvarce (podnécovatel)
integrujici kompromisnik integrator

Tabulka 3: Styly fizeni podle Reddina
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Postupovy styl preferuje stabilitu a je orientovan metodicky zbabélec setrvava stabilné
v ur¢itém systémovém piistupu a byrokrat je tzv. hlida¢ pravidel, je nesmlouvavy co se tyka
jejich dodrzovani.

Vztahovy styl upfednostniuji vedouci pracovnici, ktefi povazuji za dilezité vztahy
na pracovisti, apostol libivosti preferuje klid a pohodu, podporovatel je orientovan na podporu

a rozvoj pracovnikd.

Ukolovy styl je orientovan na vykonnost, na plnéni ukol, ale nevnima pracovni
atmosféru, autokrat je tvrdy anesmlouvavy, podnécovatel zvySuje motivaci a iniciativu

v kolektivu.

Integrujici styl se snazi o respektovani zaméstnancti i tkoll, kompromisnik nemé rad
pifimé stfety, miiZze plsobit nerozhodné, integrator se piiklani ke spolupraci, zaméstnance
motivuje a vytvaii v kolektivu pocit zodpovédnosti za plnéni tkola.'”

Na teorii 3D navazuji Dédina a Cejthamr, popisuji osm styli manazerského fizeni

a rozde€luji je na styly efektivni a méné efektivni.

‘ Styly manazerského rizeni ‘

Efektivni Méné efektivni
byrokraticky dezertér
laskavé autokraticky autokrat
rozvijejici misionaf
vykonny tviirce kompromisti

Schéma 7: Styly manazerského fizeni podle Dédiny a Cejthamra

B9 MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. 1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2007, s. 193-200.
ISBN 978-80-247-1349-6.

60



Byrokraticky styl fizeni se zaméfuje na dodrzovani pravidel a postupl, vedouci
pracovnik, ktery upfednostituje tento styl ma maly zajem o ukoly a vztahy, ale byva velmi
svédomity.

Manazefi, kteti pfijimaji styl laskavé autokraticky maji velky zajem o ukoly, ale maly

zajem o vztahy.

Rozvijejici styl se zaméfuje spiSe na vztahy nez na ukoly. Takovi vedouci zaméstnanci
maji daveéru v lidi a staraji se o jejich individualni rozvoj.

Vykonny styl fizeni je charakteristicky zdjmem o tkoly i o vztahy, davd piednost
tymové praci, vedouci pracovnici jsou dobrymi motivatory, komunikuji s podiizenymi. Tento

styl fizeni se povaZzuje za nejlepsi v socidlni sféfe.

Dezertér — manazer s timto stylem chovéni se vyznacuje pasivitou, ma maly zijem
o ukoly 1 lidi.

Autokrat — manaZer ma velky zdjem o tkoly, ale maly z4jem o vztahy, zaméstnanciim

nedivéiuje, je nepfijemny a zajima se pouze o pravé dokoncované ukoly.

MisionaF — manazer s timto stylem fizeni ma velky zajem o vztahy, ale maly zajem

o ukoly. Staré se pouze o udrzovani harmonie na pracovisti.

Tvirce kompromisii — manazer Spatn¢ pfijima rozhodnuti, je ovlivnitelny tlakem

situace.'*

Pii vybéru vhodného stylu fizeni v socidlni sféfe nemiize byt métitkem pouze vztah
k dosazenym vysledkiim a vztah k zaméstnanctim. Manazer si musi vybrat takovy styl fizeni,

ktery je efektivni pro plnéni cilll socidlni organizace.

Langford charakterizuje ¢tyfi skupiny kritérii manazerské efektivity:
1) Praci manaZera — tj. rozhodovani, feSeni problému, time management a nakladani
s informacemi.
2) Osobu manaZera — tzn. jeho vnimani roli, motivaci, zvladani zatézovych situaci, jeho
samostatnost, platové zatrazeni.
3) Manazerovy vztahy Kk ostatnim — napi. k podiizenym, nadfizenym, ke klienttim,

k osobam se stejnym postavenim, zplsob fizeni konfliktl, zpisob vedeni, moc.

140 CEJTHAMR, Jiii a Véclav DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. aktualizované a rozsifené
vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 87-88. ISBN 978-80-247-3348-7.
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4) Kritérium vieobecné efektivity — tj. dosazeni cile, planovani, koordinace, kontrola.'*!

FORSYTH cituje McGregora ajeho teorii o domnénkdch manaZeri o vztahu

zaméstnanct k praci. Tu oznacil jako teorii X o lidské povaze a teorii Y o lidské povaze.

Podle teorie X jsou zaméstnanci lini a nezodpovédni, prace je pro né jen nutnym
zdrojem obzivy. U takovych zaméstnancl je nutné pouzit fizeni spocivajici v piikazech

a nafizenich a jejich préci diisledné kontrolovat.

Teorie Y je odliSna, podle ni pracuji lidé radi, je pro né pfirozenou soucasti Zivota.
Snazi se dosahovat cili organizace, neni nutné je pfiliS kontrolovat. Jsou iniciativni

a zodpovédni.'"?

Domnivame se, ze teorie Y je uplatnitelnd v socialni sféfe, pievazné v nestatnich

neziskovych organizaci charitativniho zaméfeni.
4.5 Supervize v socialnich organizacich

Slovo supervize je slozeno ze dvou latinskych slov — ,super, tzn. nad, nej, ptes
a ,,vize* — tj. pohled. Supervize podporuje i fidi a je v podstaté¢ zaméfena na pomoc k dobrému

vykonu pracovniki.'*

Prace v socialni sféfe je narocnd nejen pro zaméstnance, ktefi pracuji s klienty, ale 1 pro
vedouci pracovniky, ktefi tidi praci podfizenych, musi vychédzet s nadiizenymi a jesté
komunikovat s klienty. V praxi Casto pfijde situace, kdy mame pocit, Ze ndm klient nebo
podiizeny neni vdécny nebo se citime vycerpani a pfipadd nadm, ze prace nema smysl.
V takovych situacich miize byt supervize velmi dilezita. Nedostatek supervize ptispiva

k pocitiim opotfebovanosti a zaujimani obranné pozice a mize vyustit az v syndrom vyhoteni.

Supervizi miizeme charakterizovat jako velmi slozity proces, kdy jedna osoba-
supervidovany — pfichédzi k druhé osobé€ — supervizorovi, popisuje klienta, kterého supervizor
nezna ainformuje ho o své praci. Supervize by méla pomahat zaméstnancim vyrovnat

se s pracovnim stresem. V praxi se vSak setkdvame se situaci, kdy socialni organizace

14 CEJTHAMR, Jiif a Véclav DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. aktualizované a rozsifené
vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 87-88. ISBN 978-80-247-3348-7.

142 FORSYTH, Patrick. Jak motivovat svigj tym. 1. vydani. Pielozila Jitka NOVOTNA. Praha: Grada Publishing
a.s., 2009, s. 16-17. ISBN 978-80-247-2128-6.

143 PITNEROVA, Dagmar. Vybrané kapitoly ze socialnich disciplin. Dotisk 3., pfepracovaného a doplnéného
vydani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci 2007, s. 110. ISBN 80-244-1454-6.
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supervizi pro své zaméstnance nezajistuji, at’ uz z finan¢nich divodii nebo z obavy odkryti

vlastnich nedostatkd.'*

MATOUSEK charakterizuje supervizi v socialni sféte jako ,, kvalifikovany dohled nad
pribéhem programu nebo projektu zamereny na kvalitu cinnosti pracovniku. “ Déle uvadi,
ze supervize ma tii funkce: vzdélavaci, podptrnou a fidici. Napéti miize vzniknout v situaci,
kdy je supervizor nadfizenym supervidovaného pracovnika, tzn. mezi funkci fidici
a podptrnou. Supervize je vhodnou metodou pii vyuce socidlnich pracovnikl, ale i pfi

sledovani pracovnikii v socialni organizaci.'*

V socidlnich organizacich se mizeme setkat s né€kolika typy supervizi podle poctu

zaCastnénych osob a podle zptsobu provadéni.'*

Typ Popis

Individualni Kontakt supervizora s jednim pracovnikem. Cilem je podpofit pracovnika
v jeho dal$im rozvoji. Podminkou je vytvofeni vzdjemné duvery mezi
supervizorem a supervidovanym.

Skupinova Kontakt supervizora s vice pracovniky, komunikace o préci, o aktudlnich
pocitech, o vztazich na pracovisti. Cilem je profesionalni rozvoj
v souvislosti se skupinou.

Tymova Kontakt supervizora s tymem bez ohledu na pozici zaméstnance v tymu.
Zaméfuje se na vykonnost tymu jako celku.

Recipro¢ni Konzultovéani dvou kolegti, kdy jeden ma urcity nadhled a nabizi moZnosti
feSeni ptipadu.

Intervize Setkani supervidovanych bez ptitomnosti supervizora.

Autovize Sebereflexe pracovnika.

Tabulka 4: Typy supervizi'¥’

Dle naseho nazoru se v socidlni sféfe vyskytuje nejcastéji supervize reciprocni, coz
v praxi znamena konzultovani pfipadu podiizen¢ho s nadfizenym. Vedouci pracovnik ma

ur¢ity nadhled, klienta osobné nezna a nevnasi do ptipadu pfili§ empatie.

DalSim typem supervize provozované v socialnich organizacich je intervize, kdy

se setkavaji pracovnici se stejnou funkci afeSi problém patfici jednomu z nich. V tomto

144 HAWKINS, Peter a Robin SHOHET. Supervize v pomdhajicich profesich. 2. vydani. Praha: Portal s.r.o.,
2004, s. 17-19. ISBN 80-7178-715-9.

145 MATOUSEK, Oldfich. Slovnik socialni prace. 2. vydani. Praha: Portal, 2008, s. 218. ISBN 978-80-7367-

368-0.

PITNEROVA, Dagmar. Management socidlni prace. 1. vydani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,

2008, s. 51. ISBN 978-80-244-2012-7.

147" Autorka vlastni
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pfipadé nemusi jit pouze o pracovniky, ktefi fesi problémy klientl, ale napt. o vedouci
odd¢leni socidlnich odborii a feseni problémt spadajicich do jejich kompetence. Osobné jsem

se zucCastnila seminait takto pojatych, které pro me byly velkym piinosem.

Tyto dva typy supervize jsou nenaroné na prostory organizace, ve kterych se ma

supervize provadét a nezatézuji organizaci finan¢né.
SHRNUTI

Manazeti 1 ostatni zaméstnanci v socialni sféfe maji povinnost odborného vzdélavanti,
coz jim uklada zakon ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach, ve znéni pozd¢jsich predpist
a zékon €. 312/2002 Sb., o ufednicich Gzemnich samospravnych celki a 0 zméné nékterych
zakond, ve znéni pozdéjSich predpist.

Vedouci zaméstnanci jsou pii vykonu statni spravy vazani zdkony a jinymi pravnimi
ptedpisy, v oblasti socidlnich sluzeb jsou pak zavazné standardy kvality socidlnich sluZeb.
Jejich plnéni je diilezité pro dalsi fungovani socidlni organizace.

(24

Pii vybéru vhodného stylu fizeni v socidlni sféfe nemiize byt métitkem pouze vztah
k dosazenym vysledklim a vztah k zaméstnancim. Manazer si musi vybrat takovy styl fizeni,

ktery je efektivni pro plnéni cilli socidlni organizace.

Préace v socialni sféfe je naro¢na jak pro zaméstnance, kteti pracuji s klienty, tak i pro
vedouci pracovniky. V krizovych situacich je pak velmi dileZita supervize. V socialni sféte

se vyskytuje nejcastéji supervize recipro¢ni a intervize.
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5 SOCIALNI SLUZBY V OKRESE OSTRAVA-MESTO

Socialni sluzby jsou upraveny zékonem ¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach, ve znéni
pozdéjsich predpisii. Predmétem Upravy jsou ,,podminky poskytovani pomoci a podpory
fyzickym osobam v nepriznivé socidlni situaci prostrednictvim socialnich sluzeb a prispevku
na péci, podminky pro vydani opravneni k poskytovani socialnich sluzeb, vykon verejné
spravy v oblasti socialnich sluzeb, inspekci poskytovani socialnich sluzeb a predpoklady pro

vykon Cinnosti v socidlnich sluzbach. “'*

Zakladni zésadou je: ,,Kazda osoba ma narok na bezplatné poskytnuti zakladniho
socialniho poradenstvi o moznostech rFeseni nepriznivé socialni situace nebo jejiho
predchazeni. Rozsah a forma pomoci a podpory poskytnuté prostiednictvim socidalnich sluzeb
musi zachovavat lidskou diistojnost osob. Pomoc musi vychadzet z individudlné urcenych
potieb osob, musi piisobit na osoby aktivné, podporovat rozvoj jejich samostatnosti,
motivovat je k takovym cinnostem, které nevedou k dlouhodobému setrvavini nebo
prohlubovani nepriznivé socialni situace a posilovat jejich socialni zaclefiovani. Socialni
sluzby musi byt poskytovany v zajmu osob a v nalezité kvalite takovymi zpiisoby, aby bylo

vidy diisledné zajisténo dodrzovant lidskych prav a zdkladnich svobod osob. “'¥

Statni spravu podle tohoto zdkona vykonava Ministerstvo prace a socialnich véci,
krajské urady, obecni Ufady obci s rozSifenou plsobnosti — v tomto piipad€é jde o vykon
pfenesené pusobnosti, okresni spravy socialniho zabezpeceni a Utady prace. V oblasti

socialnich sluzeb vykonavaji plisobnost taky obce a kraje.'™
Plsobnost pii zajisStovani socialnich sluzeb vykonava obecni iad obce s rozsifenou
pusobnosti (dale ORP), ktery zajiStuje osobam, kterym neni poskytovana sluzba a je v takové

situaci, kterd by mohla ohrozit jeji zivot nebo zdravi, poskytnuti socidlni sluzby nebo jiné

148 CESKO. Zakon &. 108 ze dne 14. biezna 2006 o socialnich sluzbach, ve znéni pozdgjsich predpisi. In:
Shirka zdkonii Ceské republiky. 2006, &astka 37, s. 1257-1289. ISSN 1211-1244. Dostupné z:
http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?
q=108/2006&typeLaw=zakon&what=Cislo zakona smlouvy

149 CESKO. Zakon &. 108 ze dne 14. biezna 2006 o socialnich sluzbach, ve znéni pozdé¢jsich predpisi. In:
Shirka zdkonii Ceské republiky. 2006, &astka 37, s. 1257-1289. ISSN 1211-1244. Dostupné z:
http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?
q=108/2006&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona smlouvy

150 CESKO. Zakon &. 108 ze dne 14. biezna 2006 o socialnich sluzbéach, ve znéni pozdgjsich predpisi. In:
Shirka zdkonii Ceské republiky. 2006, &astka 37, s. 1257-1289. ISSN 1211-1244. Dostupné z:
http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?
q=108/2006&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona smlouvy
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formy pomoci v nezbytném rozsahu. Obecni ufad ORP poskytuje odborné socialni
poradenstvi osobdm ohrozenym socialnim vyloucenim, spolupracuje s Vézenskou sluzbou
CR, se zafizenimi pro vykon Gstavni a ochranné vychovy, Proba¢ni a mediaéni sluzbou CR,
spravnimi Gfady a izemnimi samospravnymi celky. Ve svém obvodu koordinuje poskytovani

socialnich sluzeb, spolupracuje s krajskou pobo¢kou Utadu prace a krajskym afadem.

Krajsky urad zajiStuje poskytnuti socialni sluzby v ptipad¢, kdy poskytovatel ukoncil
poskytovani socidlnich sluzeb z divodu zruSeni registrace, pozbyti jeji platnosti nebo z jiného
davodu a osoby, které diive sluzbu vyuzivaly nejsou schopny si samy zajistit jeji pokraCovani.
Ve svém spravnim obvodu koordinuje poskytovani sluzeb afidi Cinnosti socidlni prace.

Spolupracuje s obecnimi urady ORP.

,,Obec zjistuje potieby poskytovani socialnich sluzeb osobam nebo skupinam osob
na svem uzemi, “ zajisStuje dostupnost informaci o sluzbach, spolupracuje s dal§imi obcemi,
kraji a poskytovateli socidlnich sluzeb, miize zpracovat stiednédoby plan rozvoje socialnich
sluzeb ve spolupraci s krajem a spolupracuje s krajem pii pfipravé stiednédobého planu

rozvoje socialnich sluzeb.

. Kraj zjistuje potreby poskytovani socidalnich sluzeb osobam nebo skupinam osob
na svem uzemi,“ zajistuje dostupnost informaci o sluzbach, spolupracuje s dalSimi obcemi,
kraji a poskytovateli socialnich sluzeb, zpracovava sttednédoby plan rozvoje socidlnich sluzeb
ve spolupraci s obcemi, poskytuje informace obcim, vyhodnocuje plnéni pldni rozvoje

sluzeb.

Ministerstvo prace a socialnich véci ,,7idi a kontroluje vykon stdtni spravy v oblasti
socialnich sluzeb, zpracovava strednédoby ndarodni plan rozvoje socialnich sluzeb za ucasti
kraju, zastupcii poskytovatelii socidlnich sluzeb a zdstupcii osob, kterym jsou poskytovany

socialni sluzby. ‘"

Socialni sluzby zahrnuji:

a) Zakladni a odborné socialni poradenstvi.
b) Sluzby socialni péce, které pomahaji osobam zajistovat jejich fyzickou a psychickou

sobéstacnost s moznosti zapojeni do bézného zivota. Zakon o socidlnich sluzbach fadi

151 CESKO. Zakon &. 108 ze dne 14. biezna 2006 o socialnich sluzbéach, ve znéni pozdgjsich predpisi. In:
Shirka zdkonii Ceské republiky. 2006, &astka 37, s. 1257-1289. ISSN 1211-1244. Dostupné z:
http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?
q=108/2006&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona smlouvy
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mezi sluzby socialni péfe osobni asistenci, peCovatelskou sluzbu, tisnovou péci,
pravodcovské a predcCitatelské sluzby, podporu samostatného bydleni, odlehc¢ovaci
sluzby, centra dennich sluzeb, denni stacionafre, tydenni stacionate, domovy pro osoby
se zdravotnim postizenim, domovy pro seniory, domovy se zvlaStnim reZimem,
chranéné bydleni a socialni sluzby poskytované ve zdravotnickych zatizenich luzkové
péce.

c) Sluzby socidlni prevence, které pomahaji zabranit socialnimu vylouceni osob, které
jsou ohrozeny krizovou socidlni situaci. Mezi sluzby socialni prevence fadi zakon
ranou péci, telefonickou krizovou pomoc, tlumocnické sluzby, azylové domy, domy
na pul cesty, kontaktni centra, krizovou pomoc, interven¢ni centra, nizkoprahova
denni centra, nizkoprahova zatizeni pro déti a mladez, nocleharny, sluzby nasledné
péce, socialn¢ aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi, socialné aktivizaéni sluzby pro
seniory a osoby se zdravotnim postizenim, socidlné terapeutické dilny, terapeutické
komunity, terénni programy a sociélni rehabilitaci.'>

., Socidlni sluzby se poskytuji jako sluzby pobytové, ambulantni nebo terénni. “'*

5.1 Socialni sluzby ziizované Moravskoslezskym krajem

V okrese Ostrava-mésto neni Moravskoslezsky kraj zfizovatelem zddné socialni sluzby.

V ramci Moravskoslezského kraje je zfizovatelem 24 piispévkovych organizaci. Ty
poskytuji v jednom piipadé odborné socidlni poradenstvi, ve 47 piipadech sluzby socidlni
péce a v 5 ptipadech sluzby socidlni prevence.

Odborné socialni poradenstvi je poskytovano v jednom zatizeni v Karviné-Frystate
v Centru psychologické pomoci, p.o. Kapacita je bez objednani max. 1 uzivatel na 1
odborného pracovnika denné.

Sluzby socialni péce jako prispévkové organizace zifizované Moravskoslezskym

krajem jsou nejvice zastoupeny domovy pro seniory — jedna se o 13 zafizeni a domovy pro

152 CESKO. Zakon &. 108 ze dne 14. biezna 2006 o socialnich sluzbach, ve znéni pozdé¢jsich predpisi. In:
Shirka zdkonii Ceské republiky. 2006, &astka 37, s. 1257-1289. ISSN 1211-1244. Dostupné z:
http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?
q=108/2006&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona smlouvy

153 CESKO. Zakon &. 108 ze dne 14. biezna 2006 o socialnich sluzbéach, ve znéni pozdgjsich predpisi. In:
Shirka zdkonii Ceské republiky. 2006, &astka 37, s. 1257-1289. ISSN 1211-1244. Dostupné z:
http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?
q=108/2006&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona smlouvy
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osoby se zdravotnim postizenim — 12 zafizeni. Nésleduji domovy se zvla$tnim rezimem — 9
zafizeni, chranéné bydleni je zastoupeno 7 zafizenimi, podpora samostatného bydleni ma 3

zafizeni, nasleduji 2 centra dennich sluzeb a 1 odlehcovaci sluzba.

Sluzby socidlni prevence jako pfispévkové organizace ziizované Moravskoslezskym
krajem zastupuje telefonicka krizova pomoc a socialn¢ aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi

v Karviné, socialné terapeutické dilny v Krnové, Bruntale a Frydlantu nad Ostravici.'™*

Socialni sluzby ztizované MSK jsou uvedeny v ptiloze ¢. 1 — 4.
5.2 Socialni sluzby zfizované Statutarnim méstem Ostrava

Proces komunitniho planovani socidlnich sluzeb a souvisejicich aktivit (dale jen KPSS)
v Ostrave zapocal v roce 2003. Vedeni mésta tehdy rozhodlo, Ze formou metody komunitniho
planovani bude dochéazet k planovani arozvoji socidlnich sluzeb, které obcané mésta
potiebuji. K jednani byly pfizvany organizace, které v této oblasti piisobi a uzivatelé sluzeb.
V soucasné dob¢ je vypracovan Komunitni plan socialnich sluzeb a souvisejicich aktivit

ve mésté Ostrava na obdobi 2011-2014.

154 Piispévkové organizace ziizované Moravskoslezskym krajem. Moravskoslezsky kraj - Krajsky urad: Socialni
sluzby [online]. © 2012 [cit. 2012-01-17]. Dostupné z: http://verejna-
sprava.krmoravskoslezsky.cz/soc_prispevkove organizace.html#case
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Schéma 8: Organizacni struktura KPSS v Ostraveé

155

Statutarni mésto Ostrava (dale jen SMO) se ¢leni na 23 méstskych obvodii, které jsou
autonomnimi samospravnymi celky. KPSS je fizeno zaméstnanci SMO a spolupracuje

s vedenim jednotlivych uradi méstskych obvodu a s pfislusnymi zaméstnanci.

155 K omunitni planovani socialnich sluzeb. Statutdrni mésto Ostrava: oficialni portdal mésta [online]. 24.01.2012
[cit. 2012-01-17]. Dostupné z: http://www.ostrava.cz/cs/urad/magistrat/odbory-magistratu/odbor-socialnich-
veci-skolstvi-sportu-a-volnocasovych-aktivit/oddeleni-koncepce-a-rozvoje-socialnich-sluzeb/komunitni-
planovani-socialnich-sluzeb
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Na uzemi mésta pusobi celkem 66 organizaci, které poskytuji 179 socidlnich sluzeb.
Poskytovateli sluzeb jsou nestatni neziskové organizace (dale jen NNO), piispévkové
organizace SMO (dale jen PO SMO) a méstského obvodu a méstské obvody (dale jen MO).

Soucasné se socialnimi sluzbami je poskytovano 202 souvisejicich aktivit.

NNO jsou zfizovateli 136 socidlnich sluzeb, PO SMO ziizuji 29 socidlnich sluzeb

a méstské obvody jsou zfizovateli 14 socidlnich sluzeb."’

136 K omunitni planovani socialnich sluzeb. Statutdrni mésto Ostrava: oficialni portdl mésta [online]. 24.01.2012
[cit. 2012-01-17]. Dostupné z: http://www.ostrava.cz/cs/urad/magistrat/odbory-magistratu/odbor-socialnich-
veci-skolstvi-sportu-a-volnocasovych-aktivit/oddeleni-koncepce-a-rozvoje-socialnich-sluzeb/komunitni-
planovani-socialnich-sluzeb

BT Komunitni planovani socidlnich sluzeb. Statutdrni mésto Ostrava. oficialni portdl mésta [online]. 24.01.2012
[cit. 2012-01-17]. Dostupné z: http://www.ostrava.cz/cs/urad/magistrat/odbory-magistratu/odbor-socialnich-
veci-skolstvi-sportu-a-volnocasovych-aktivit/oddeleni-koncepce-a-rozvoje-socialnich-sluzeb/komunitni-
planovani-socialnich-sluzeb
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Sluzby socidalniho poradenstvi zajistuji ve SMO dvé prispévkové organizace -

Centrum psychologické pomoci a SMO v zatizeni Odborného socialniho poradenstvi.
Megstské obvody tuto sluzbu nezajist'uji.

V Ostravé je zastoupeno 10 sluzeb socialni péce v celkem 22 PO SMO. Po jedné
organizaci je zastoupena podpora samostatného bydleni, centrum dennich sluZeb, tydenni
stacionaf a socialni sluZzby poskytované ve zdravotnickych zafizenich Ustavni péce. Dvé
zafizeni provozuji denni staciondf, tii zafizeni funguji jako domovy pro osoby se zdravotnim

postiZzenim, Sest zafizeni jako domovy se zvlastnim reZimem a sedm jako domovy pro seniory.

MO jsou zfizovateli celkem 11 zafizeni. Z toho je Sest zafizeni pecovatelské sluzby,

Ctyfi zatizeni odlehCovacich sluzeb a jedno centrum dennich sluzeb.

Sluzby socialni prevence jsou poskytovany v 5 PO, z toho jsou dva azylové domy,
a po jednom dim na ptl cesty, socidln¢ aktivizaéni sluzby pro rodiny s détmi a socidlné

terapeutické dilny.
MO jsou zfizovateli dvou azylovych domi a jedné noclehérny.

Socialni sluzby ztizované SMO jsou uvedeny v piiloze ¢. 5 - 7.
5.3 Demografie okresu Ostrava-mésto

Ostrava je podle poétu obyvatel (pies 300 tis.) i rozlohy tietim nejvétsim méstem Ceské
republiky a zaroven nejveétsim meéstem Moravskoslezského kraje. Nachazi se v ¢lenitém
terénu ostravské panve, jen jeji zapadni ¢ast na levém biehu Odry pfechazi do Vitkovické
vrchoviny. Ostrava ma vyhodnou strategickou polohu — lezi 360 km vychodné od hlavniho
mesta Prahy, 310 km severné od Vidné, blizko statni hranice s Polskem, kterd probiha cca 10
km severn¢ od méstského centra, hranice se Slovenskem je ve vzdalenosti 50 km vychodnim

smeérem.

Pocatek osidleni ve 13. stoleti na soutoku fek Ostravice a Lucina, kde se dnes nachazi
Slezskoostravsky hrad, je spojen s obchodni tzv. jantarovou stezkou, kterou obchodnici
pouzivali jako hlavni cestu, kterd spojovala Baltsk¢ a Stfedozemni mote. V Ostraveé
se potkavaji jest¢ dalsi velké feky — Opava a Odra. Dvé z uvedenych fek maji navic velky

historicky vyznam. Ostravice a Odra tvoii hranici mezi Moravou a Slezskem.
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Uzemni zménou, ktera vstoupila v platnost dne 1. 1. 2007, se izemi okresu Ostrava-
mésto (nikoli mé&sta Ostravy) rozsitilo o obce Stara Ves nad Ondiejnici, Senov, Vaclavovice
a Vratimov z okresu Frydek-Mistek, obce Cavisov, Dolni Lhota, Horni Lhota a Velka Polom
z okresu Opava a obce Klimkovice, Olbramice, Viesina a Zbyslavice z okresu Novy Ji¢in.
Dnes je tedy okres Ostrava-mésto tvofen statutdrnim méstem ve svych spravnich hranicich 23
méstskych obvodi a dal§imi 12 obcemi, znich 3 maji statut mésta (Klimkovice, Senov
a Vratimov). Celkovou rozlohou 331,5 km2 je nejmensim okresem v kraji a tietim nejmensim
v celé republice. Poétem obyvatel pies 330 tis. je druhym nejlidnatéj$im okresem v Ceské

republice a nejlidnatéjSim v kraji.

D wranmice obvedd pov@lenych obecnich 0]

hranice abe

% b
byslavice | Viesina |’I
L y,
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A\ KuMKOVICE
" I
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Rad DOndfejnic

Obrazek 2: Spravni obvody okresu Ostrava-mésto k 1. 1. 2003
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Pro rozvoj mésta Ostravy bylo duilezité objeveni kvalitniho ¢erného uhli (r. 1763), které
mélo za nasledek vytvofeni tézkého primyslu a zalozeni Zelezaren. Ostatni primyslova

odvétvi plnila pouze doplitkovou funkei. Ekonomicka struktura je jesté stale charakterizovana

138 7 AKLADNI CHARAKTERISTIKA SPRAVNICH OBVODU OBCI § ROZSIRENOU PUSOBNOSTI:
Spravni obvody obci s rozsifenou plisobnosti 6 — Moravskoslezsky kraj 2004. Cesky statisticky virad:
Krajska sprava CSU v Ostravé [online]. 22.2. 2005 [cit. 2012-01-21]. Dostupné z:
http://www.ostrava.czso.cz/xt/edicniplan.nsf/t/B00027249D/$File/8105z¢19.pdf
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vysokym podilem téch odvétvi, jejichz €inky na zivotni prostfedi nejsou dobré. Schazi vétsi

zastoupeni zpracovatelského a spotfebniho primyslu.

Se zastavenim tézby uhli v roce 1994 na tzemi mésta se stdva problémem vyrazné
snizovani pracovnich mist. S postupnym poklesem tézkého primyslu na izemi meésta
se dostava do poptedi ijeho role obchodniho, administrativniho, vzdélavaciho a kulturniho
centra regionu. Statni dotace jsou smérovany na rekvalifikaci, formou pieSkolovani v kurzech
organizovanych urady prace. Tyto aktivity jsou vSak stale nedostacujici. V uvedeném obdobi
se snizovala zaméstnanost a postupné nartstala nezaméstnanost. Jeji vySe dosahla v roce 2010
celkem 20 656 osob (v roce 2001 poctu 25 588 a vroce 1991 to bylo 9 715) a registrovana
mira nezaméstnanosti ¢inila 11,98 % (v roce 2001 pak 16,24 % a 4,28 % v roce 1991).

Rok 1991 Rok 2001 Rok 2010
Pocet nezaméstnanych osob 9715 25588 20656
Registrovand mira nezaméstnanosti 4,28% 16,24% 11,98%

< < , ; N . 159
Tabulka 5: Poéet nezaméstnanych a mira nezaméstnanosti na Ostravsku

Registr ekonomickych subjektti evidoval v mésté Ostravé v roce 2010 celkem 76 491
jednotek, a z toho bylo 11 474 obchodnich spolecnosti, 1 059 druzstev, 9 statnich podniki,

55 901 soukromych podnikateld v¢. rolnikd a osob podnikajicich podle zvlastnich predpisa.

V mésté Ostravé jsou pocetné zastoupeny vsSechny stupné Skolniho 1 pfedskolniho
vzdélavani. Vyuku v fadé vysokoskolskych studijnich obori nabizeji Ostravska univerzita,

Vysoka Skola bafiska — Technicka univerzita Ostrava a Vysoka Skola podnikatelska. '
Demografické udaje okresu Ostrava-mésto ke dni 31. 12. 2010:

V okrese Ostrava-mésto zije celkem 333 579 obyvatel, z toho 161 553 Zen a 172 026

muzul.
Pocet Pomer
MuZzi 161 553 48,43 %
Zeny 172 026 51,57 %
Celkem 333579 100,00 %

Tabulka 6: Pocet a pomér obyvatel okresu Ostrava-mésto

159" Autorka vlastni

161

1% 7 AKLADNI CHARAKTERISTIKA SPRAVNICH OBVODU OBCI S ROZSIRENOU PUSOBNOSTI:
Spravni obvody obci s rozsifenou plisobnosti 6 — Moravskoslezsky kraj 2004. Cesky statisticky virad:
Krajska sprava CSU v Ostravé [online]. 22.2. 2005 [cit. 2012-01-21]. Dostupné z:
http://www.ostrava.czso.cz/xt/edicniplan.nsf/t/B00027249D/$File/8105z¢19.pdf
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Nejvétsi pocet tvoii obyvatelstvo v produktivnim véku 35-39 let, celkem 27 269.

Nasleduje obyvatelstvo ve véku 30-34 let v poctu 27 209 a obyvatelstvo ve véku 45-49 let

v poctu 23 698.

Ostatni udaje o obyvatelstvu v poméru véku a poctu uvadime v nésledujici tabulce.

Vék Pocet Vék Pocet Vék Pocet

0 3570 30-34 27209 65— 69 18 547

1-4 14 024 35-39 27269 70 — 74 13 024

5-9 15 186 40 — 44 23 028 75-179 9496
10-14 14 207 45 -49 23 698 80— 84 7 038
15-19 18 495 5054 21579 85-289 3 862
20-24 22776 55-59 23 691 90 - 94 742
25-29 23 248 60 — 64 22732 95 a vice 158

Celkem 333579

Tabulka 7: Vékové slozeni obyvatelstva okresu Ostrava-mésto k 31. 12. 2010'®

Podle vefejné databaze Ceského statistického tfadu jsme zjistili, Ze v okrese Ostrava-
mésto se ke dni 31.12. 2010 narodilo 3 604 déti a zemfelo 3 695 obcant. Taky pocet
vysté¢hovalych obcanti presahuje pocet obcCani, ktefi se do okresu pfistéhovali. Celkové lze

tedy usuzovat, ze pocet obyvatel okresu Ostrava-mésto se snizuje.

161 Autorka vlastni
162 Autorka vlastni
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Pocet snatkli 1 504 | Neumisténych uchazeci o zaméstnani 21732
Pocet rozvodi 1 093 Z toho podil v %
Pocet Zivé narozenych 3 604 |dosazitelnych 95
Pocet potratii celkem 1192 |zen 47,5
Pocet zemielych 3 695 | absolventu skol 4,6
Ptirozeny ptirtistek -91 obcanti se zdravotnim postizenim 11
Pocet ptistéhovalych 3 631 |osob do 24 let 15,6
Pocet vystéhovalych 5 386|0sob 50 a vice let 28,5
Prirastek st¢thovanim -1 755| osob v evidenci UP 6-12 mésict 17,2
Celkovy priristek -1 846 osob v evidenci UP nad 12 mésicti 40,6
mira nezaméstnanosti 11,92
volna pracovni mista 1441
uchazeci na 1 pracovni misto 15,1

Tabulka 8: Ostatni demografické udaje okresu Ostrava-mésto k 31. 12. 2010'%

SHRNUTI

Socialni sluzby jsou upraveny zdkonem ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach, ve znéni
pozdéjsich predpisti a vyhlaskou MPSV €. 505/2006 Sb., ve znéni pozdéjSich predpisi, kterou
se provad¢ji nékterd ustanoveni zdkona o socialnich sluzbach. Poskytované sluzby dle vyse
uvedeného zakona jsou socialni poradenstvi, sluzby socialni péce a sluzby socialni prevence.
V okrese Ostrava-mésto neni Moravskoslezsky kraj ziizovatelem zadné socidlni sluzby.
Ztizovateli a poskytovateli sluzeb v okrese Ostrava-mésto jsou nestatni neziskové organizace,

ptispévkové organizace Statutarniho mésta Ostravy a méstské obvody.

Ostrava je podle poétu obyvatel i rozlohy tfetim nejvétsim méstem Ceské republiky
a zaroven nejvetsim méstem Moravskoslezského kraje. Piesto je vSak imrtnost obyvatel vyssi
nez pocet narozenych déti ataky pocet vystéhovalych obyvatel presahuje pocet
pfist¢hovalych. To je déno ivysokou mirou nezaméstnanosti, ktera k 31.12. 2010 cinila

11,92 %.

163 Autorka vlastni
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6 CILE VYZKUMU A VYZKUMNE PREDPOKLADY

Cilem vyzkumného Setifeni bylo zjistit, jaky styl Fizeni uplatiuji vedouci
pracovnici socidlnich odborii UMOb SMO z pohledu zaméstnancii socidlnich odbori.

Naplnéni hlavniho cile dosdhneme prosttednictvim dil¢ich cild, a to:

e charakterizovat osobnost manazera

* zjistit zpasob, jakym vedouci pracovnik jedna se svymi podiizenymi, tj. jakou pouziva

formu vedeni, popsat zdroje sily, na kterych je zalozen vliv vedouciho pracovnika

* zmapovat metody komunikace, které pouzivaji vedouci pracovnici v kontaktu

se svymi podfizenymi

* charakterizovat pracovni atmosféru na socialnich odborech, zjistit, jakd forma vedeni

vyhovuje zaméstnanciim

* zmapovat, jak vidi svou praci tzv. liniovi manazefi, tj. vedouci oddéleni socidlnich
odbort, a to ve vztahu ke svym podfizenym zaméstnanciim i ke svému nadfizenému,

tj. vedoucimu odboru.

Ziskané informace by mély dat prehled o fizeni lidskych zdroji v socialni sféte

Statutarniho meésta Ostravy.

Byly stanoveny nésledujici vyzkumné piedpoklady:

vvvvvv

pracovnika schopnost a ochotu naslouchat druhym.

VP, Piedpokladame, ze vétSina respondenti uvede, Ze na pracovistich socidlnich

odbort je nejvice pouzivana metoda rozhovoru.

VP; Piedpokladame, ze vétsiné respondentim nejvice vyhovuje participativni vedeni

ze strany nadfizeného.

VP, Predpokladame, ze vedouci je ochoten poskytnout kdykoliv zaméstnanci odbornou

pomoc nebo radu, ale zaméstnanec musi predlozit navrzené feSeni.

VPs Piedpokladame, Ze pracovni atmosféra na socialnich odborech je neutralni.
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VP¢ Predpokladame, ze vedouci oddéleni a vedouci odboru pracuji a rozhoduji

ve vzajemné shodg¢.

VP; Piedpokladame, Ze vedouci oddéleni hodnoti spolupraci se svym nadfizenym, tj.

vedoucim odboru jako dobrou.
6.1 Metodologie, organizace vyzkumného Setieni a cilové skupiny

Pro vyzkumné Setfeni jsem zvolila metodu kvantitativni i metodu kvalitativni.
Kvantitativni metoda byla zastoupena formou dotaznikového Setieni, kvalitativni metoda

formou rozhovoru.

Dotaznik je nejpouzivan€js$i metodou pro ziskavani dat. Timto zplisobem lze ziskat
za pomérn¢ kratkou dobu velké mnozstvi tdajii, resp. od velkého mnozstvi respondent.
Nevyhodou mize byt problém ziskat dostatecné mnozstvi odpovidajicich a data uvedena

v dotazniku nemusi byt vyplnéna pravdive.'**

Dotaznik obsahoval 25 otdzek. Otazky byly ¢lenény do Etyt ¢asti. Otazky €.1 — €.7 byly
zam¢efeny na osobu respondenta, jeho vE€k, vzdélani, délku pisobeni v socialni sféie
a pracovni zafazeni. Otdzky ¢.8 — ¢.23 byly zaméieny na charakteristiku vedouciho
pracovnika, otazky ¢.24 — ¢.26 byly zaméfeny na supervizi a vzdéldvani zaméstnanci.
Posledni otdzka byla oteviend, respondentim davala moznost vyjadfit sviij néazor

na pfipadnou zménu svého pracovisté.
Cilovou skupinou respondenti byli zaméstnanci socialnich odborit UMOb SMO.

Mezi 23 méstskych obvodit SMO bylo rozddno pocatkem fijna 2011 celkem 268
dotaznikli. Pro predani dotaznik na jednotlivé socidlni odbory jsme zvolili pfimy osobni
kontakt, ke kterému jsme se navic objednali telefonicky. Pouze 17 dotaznikli bylo zaslano

e-mailem na socialni odbory v okrajovych ¢astech Ostravy.

Na vyplnéni dotaznikti bylo respondentiim ponechano 14 — 21 dnti a domluveno osobni
prevzeti vyplnénych dotaznikli. Na konci listopadu 2011 jsme méli z celkového poctu 268

pfedanych dotazniki vraceno 149 dotaznikd, tj. 55,60 %.

14 GAVORA Peter. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brno: Paido edice pedagogické literatury, 2000, s. 99.
ISBN 80-85931-79-6.
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Dotazniky k vyzkumnému Setfeni jsme ptedavali vedoucimu odboru a mizeme
konstatovat, Ze ne vzdy jsme se setkali se vstficnosti a to hlavné tehdy, kdyz zjistili téma
vyzkumného Setfeni. Problém s vyplnénim méli ijednotlivi zaméstnanci, uvadéli, ze maji
obavy zcharakterizovani svého nadfizeného, nepomohlo ani ujiSténi, Ze dotaznik je
anonymni. Velky problém s vyplnénim méli muzi, kterych je v socialni sféte velmi malo.
Z celkového poctu piedanych dotaznikii ho vyplnili pouze tii muzi. Ptfi kontaktovani
socidlniho odboru Magistratu meésta jsme byli velmi nemile pifekvapeni postojem
zamg&stnancl, s kterymi jsme jednali — odmitli pfevzit dotazniky — ato z divodu velkého
pracovniho vytizeni zaméstnanct, dalSim divodem bylo tvrzeni, Ze vyplilovani dotaznika
nemaji zameéstnanci v pracovni naplni a zastupce vedouciho odboru uvedla, Ze neni ani

kompetentni k prevzeti dotazniki.

Dle naseho nazoru byl tento postoj dan tématem vyzkumného Setieni, protoze mame
informace, Ze dotazniky natéma tykajici se socialni prace piijali. Dalsi problém vidime
v obdobi, kdy vyzkumné Setieni probihalo. V souvislosti se socidlni reformou se pfipravoval
ptechod do nového systému administrace a vyplaty socidlnich davek, resp. vznik jednotného
vyplatniho mista. Terminy byly napjaté, vedouci socialnich odbori neméli dostatek informaci
tykajici se delimitace zaméstnancill, jejich nového mista plisobeni, finan¢nich podminek,
pfevodu vypocetni techniky, pfevodu davkovych agend aj. Domnivame se, Ze tahle situace
podstatn¢€ ovlivnila pravdivé vyplnéni udaji v dotazniku a méla vliv i na pocet vyplnénych

dotazniku.

Rozhovor je jedna ze zakladnich kvalitativnich vyzkumnych metod. Prostfednictvim
pfedem piipravenych otdzek a nasledné odpovédi dotazovanych zjistujeme udaje potiebné
pro vlastni Setfeni. Pfi rozhovoru jde o kontakt tvaii v tvar — vyzkumnika a respondenta, proto

je dilezité navazani oteviené atmosféry a pratelského vztahu.'®

Rozhovor obsahoval 14 otazek a byl proveden s 5 vedoucimi oddéleni na socialnich
odborech. Otazky €. 1 — €. 4 byly zaméfeny na osobu respondenta, otazky ¢. 5 — ¢. 11 maji
ptinést ptehled o pracovni néplni vedouciho oddéleni a otdzky ¢. 12 — €. 14 charakterizuji
pracovni vztah vedouciho oddéleni a vedouciho socidlniho odboru. Iv tomto pfipadé jsme
meli problémy s presvédéovanim respondentd o anonymité, zadny nechtél poskytnout

rozhovor na zvukovy zdznam ani podpisem stvrdit provedeni rozhovoru.

15 GAVORA Peter. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brno: Paido edice pedagogické literatury, 2000, s. 110.
ISBN 80-85931-79-6.
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6.2 Vlastni vyzkumné Setireni

Vlastni vyzkumné Setieni je rozdéleno do dvou oblasti, prvni tvofi vysledky

dotaznikového Setfeni a druhou rozhovory.
A) Dotaznik

Dotaznik byl uréen v§em zaméstnanctim socialnich odbort. Cilem bylo zjistit, jaky styl
fizeni uplatiiuji vedouci pracovnici socialnich odbort UMOb SMO z pohledu zaméstnancii

socialnich odbora.

V prvni ¢asti dotaznikového Setfeni, tj. otdzky ¢.1- ¢.7, jsme se zaméfili na osobu

respondenta.

Vyzkumného Setfeni se zc¢astnilo celkem 149 respondenti, z toho 146 Zen a 3 muzi.

Vysledek jasn¢ ukazuje na skuteCnost, Ze v socialni sféfe pracuji prevazné zeny.

Z celkového poctu 149 respondenti je 27 zastoupeno ve vékové kategorii 41 — 45 let,
26 respondentl v kategorii 36 — 40 let a 24 respondentl je v kategoii 31 — 35 let. Nejnizsi
pocet respondentli — 3 byl zaznamenan u vé€ku 60 a vice let a 3 respondenti uvedli kategorii

20 — 25 let.

Tieti otazka setykala nejvySSiho dosazeného vzdélani respondenti. Ze 149
dotazovanych uvedlo 74, ze ma stfedni odborné vzdélani s maturitou, 26 respondentti uvedlo
vyssi odborné vzdélani, 28 respondentll mé vysokoskolské vzdélani bakalarské a 21 uvedlo
vysokoskolské vzdélani magisterské. Respondenti méli v rdmci otazky uvést, v jaké oboru
ziskali nejvyssi vzdélani mimo stfedniho odborného vzdélani s maturitou. 25 dotazovanych
uvedlo, ze vystudovali Vyssi odbornou Skolu socialn¢ pravni, obor socidlni prace.
Respondenti, kteti uvedli, Ze dosahli vysokoskolského vzdélani nejcastéji studovali obor
socialni pedagogika — prevence a resocializace a obor socidlni prace. Tyto vysledky odrazeji
skute€nost, Ze v Ostravé je moznost ziskat vzdélani pro vykon povoldni v socidlni sféfe jak
na VOS socialné pravni, tak na Ostravské univerzité v oboru socialni pedagogika — prevence

a resocializace a v oboru socidlni prace.

V soucasné dobé si 35 respondenti doplituje vzdélani dle zakona ¢. 108/2006 Sb.
o socialnich sluzbach, ve znéni pozdgjsich piedpist. Z toho 3 studuji VOS, 23 vysokoskolské

bakalarské studium a 9 vysokoskolské magisterské studium.
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Délka ptisobeni zaméstnancti v socidlni sféfe se pohybuje v rozmezi 16 — 20 let a 11 —

15 let.

Respondenti jsou nejvice zafazovani na pozici socialnich pracovnikii — tuto variantu
odpovédi zvolilo 70 zaméstnancu ze 149 a na pozici davkovych specialistl — k této varianté

se priklonilo 59 zaméstnancii.

Podrobné vysledky prvni ¢asti dotaznikového Setfeni vcetné grafického znazornéni jsou

uvedeny v priloze ¢. 12.

Ve druhé casti dotazniku jsme se zaméfili na charakteristiku vedouciho pracovnika.
Ve 133 pripadech bylo uvedeno, ze nadfizenym je Zena, pouze 16 odpovidajicich uvedlo,
ze nadfizeny je muz. Zameéstnanci povazuji za nejdulezitéjsi vlastnost schopnost a ochotu
naslouchat druhym, ochotu komunikovat s podiizenymi a vybaveni vedouciho moralnimi
kvalitami s orientaci na ukoly, nikoliv na zvyraznéni své osobnosti. Komunikace nadfizenych
s podifizenymi probiha metodou osobniho rozhovoru, coz uvedlo zcelého souboru
dotazovanych 87. Vyzkumnym Setieni se z pohledu zaméstnancu opét potvrdilo, Ze v socialni
sféfe je nejvice uplatiiovan vykonny styl fizeni a participativni vedeni vedoucich pracovnik,
coz zaméstnanciim pln€ vyhovuje. Respondenti taky ocenili ochotu vedoucich poskytnout jim
odbornou pomoc nebo radu kdykoliv je potieba. Co se tyka pracovni atmosféry, tak z pohledu
71 zaméstnancl je neutradlni a 61 zaméstnanci uvedlo, Ze je pozitivni. V oblasti kontrolni

¢innosti vedoucich uvedlo z celkového poctu respondenti 118 zaméstnanci, ze kontrolu

ze strany nadfizeného vnimaji jako prostiedek ke zlepSeni prace.

Treti ¢ast dotaznikového Setfeni byla zaméfena supervizi a na vzdélavani zaméstnancu.
Ukézalo se, ze supervize se jiz stava soucasti vzdélavani zaméstnancii socialnich odborti,
protoze 102 respondentli ze 149 uvedlo, ze na jejich odboru nebo oddé€leni je supervize
provadéna ato prevazné supervize skupinovd, kdy jde o kontakt supervizora se skupinou
pracovnikd, ktefi diskutuji o své praci, pocitech, pracovnich vztazich. V oblasti dalSiho
vzdélavani je taky piizniva situace, 143 respondenti uvedlo, Ze maji moznost se Ucastnit
odbornych semindi, coz v podstat¢ vyplyva ze zakona o tfednicich, kdy zaméstnanci

zatazeni jako ufednici maji povinnost dal$iho vzdélavani.

Posledni otazka vyzkumného Setfeni byla oteviena a respondenti se mohli vyjadrit, co

by nasvém pracovisti zavedli, zménili nebo zrus$ili, kdyby byli v pozici vedouciho
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pracovnika. Odpovédi byly rizné, z vétsi Casti vSak uvadéli, ze by vice komunikovali

se zam¢stnanci, zavedli stejny piistup ke vS§em zaméstnanciim a Castéj$i porady.

Podrobné vysledky druhé atreti ¢asti dotaznikového Setfeni vcetné grafického

znazorneéni jsou uvedeny v piiloze €. 12.

Druha ¢ast dotazniku tvotila podklady pro stanovené vyzkumné piedpoklady. V ramci

dotaznikového Setfeni bylo stanoveno pét vyzkumnych predpokladii.
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VP, - predpokladame, Ze vétSina respondentii povaZuje za nejdilezitéjsi
u vedouciho pracovnika schopnost a ochotu naslouchat druhym.

V otazce €. 9 jsme pres respondenty zjistovali, zda jejich nadfizeny ma schopnosti
specificky orientované na socidlni problematiku. Respondenti meéli zaclenit devét

schopnosti nadiizeného do variant odpoveédi ano — ne — nevim.

Schopnosti vedouciho pracovnika Varianty odpovédi Pocet respondentii %
absolutni ¢etnost relativni Cetnost
Ochota komunikovat s podiizenymi ano 125 83,89
ne 18 12,08
nevim 6 4,03
Schopnost a ochota naslouchat druhym ano 118 79,19
ne 23 15,44
nevim 8 5,37
Zodpovédnost a dislednost ano 124 83,22
ne 12 8,05
nevim 13 8,73
Schopnost nadhledu a odstupu ano 95 63,76
ne 26 17,45
nevim 28 18,79
Moralni kvality s orientaci na tkoly, ano 106 71,14
nikoliv na zvyraznéni své osobnosti ne 71 14,09
nevim 22 14,77
Schopnost byt dobrym koordinatorem ano 111 74,50
ne 20 13,42
nevim 18 12,08
Ochota umoznit dalsi vzdélavani ano 141 94,63
podfizenym ne 3 2,01
nevim 5 3,36
Odborné vzdélani pro praci, kterou ano 120 80,54
vykondva ne 18 12,08
nevim 11 7,38
Pochopeni pro spolupracovniky a jejich ano 119 79,87
potfeby ne 19 12,75
nevim 11 7,38

Tabulka 9: Schopnosti vedouciho pracovnika

Ze zjisténych udaji vyplyva, Ze vedouci pracovnici komunikuji s podiizenymi, coz

uvedlo 125 respondentd, jsou zodpovédni a disledni a maji odborné vzdélani pro svou préaci.
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141 dotazovanych dale uvedlo, ze jejich nadfizeni jsou ochotni umoznit jim dalsi vzdélavani.
Pod pojmem dalsi vzdélavani nemusi jim jen o vzdélavani ve smyslu zékona o Gfednicich, ale
taky dle zakona o socidlnich sluzbach, kdy zaméstnanci maji zajem si doplnit nebo zvysit
svou kvalifikaci a tajemnik Ufadu na doporuceni vedouciho zaméstnance poskytne tzv.

studijni volno nebo jinou moznost, jak Casové zvladat zaméstnani a studium.

Votazce ¢. 10 se m¢li respondenti vyjadfit, kterou ze schopnosti nadrizeného
uvedenych v otdzce ¢. 9 povazuji za nejduleZzitéjsi.

vvvvv

druhym, k této variant¢ odpovédi se piiklonilo 29 respondentti, ochotu komunikovat
s podiizenymi uvedlo 28 respondentli a vybaveni vedouciho moralnimi kvalitami s orientaci
na ukoly, nikoliv na zvyraznéni své osobnosti uvedlo 26 respondentii. DalSi schopnosti

vedoucich pracovnikl dle dulezitosti zaméestnanct jsou uvedeny v tabulce.

Schopnosti vedouciho pracovnika Pocet respondentu %
absolutni cetnost relativni etnost
Ochota komunikovat s podfizenymi 28 18,79
Schopnost a ochota naslouchat druhym 29 19,47
Zodpovédnost a duslednost 19 12,75
Schopnost nadhledu a odstupu 10 6,71
Moralni kvality s orientaci na koly, nikoliv na zvyraznéni své 26 17,45
osobnosti
Schopnost byt dobrym koordinatorem 11 7,38
Ochota umoznit dalsi vzdélavani podiizenym 0 0
Odborné vzdélani pro praci, kterou vykonava 2 1,34
Pochopeni pro spolupracovniky a jejich potieby 24 16,11
Celkem 149 100

Tabulka 10: Nejdilezitéjsi schopnosti vedouciho pracovnika

Otazkou €. 11 jsme zjiSt'ovali, kterou ze schopnosti uvedenou v otazce ¢. 9 u svého

nadiizeného zaméstnanci postradaji.

101 respondentli uvedlo, Ze nepostradd Zadnou schopnost u svého nadfizené¢ho. 48
respondentl uvedlo alesponn jednu schopnost, kterou usvého nadfizeného postrada.
Zaméstnanci nejvice postradaji  schopnost nadhledu a odstupu a ochotu komunikovat

s podiizenymi.
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Schopnosti vedouciho pracovnika Pocet respondentu %
absolutni ¢etnost relativni Cetnost

Ochota komunikovat s podtizenymi 9 6,04
Schopnost a ochota naslouchat druhym 6 4,03
Zodpovédnost a duslednost 3 2,01
Schopnost nadhledu a odstupu 12 8,05
Moralni kvality s orientaci na ikoly, nikoliv na zvyraznéni 6 4,03
své osobnosti
Schopnost byt dobrym koordinatorem 3 2,01
Ochota umoznit dalsi vzdélavani podiizenym 2 1,34
Odborné vzdélani pro praci, kterou vykonava 1 0,68
Pochopeni pro spolupracovniky a jejich potieby 6 4,03
Nepostraddm zadnou schopnost 101 67,78

Celkem 149 100

Tabulka 11: Schopnosti nadfizeného, které zaméstnanci nejvice postradaji

Otéazka ¢. 12 ndm méla ukazat, kterou ze schopnosti uvedenou v otazce ¢. 9 u svého

nadrizeného zaméstnanci ocenuji.

27 dotazovanych uvedlo, Ze neoceniuje zadnou schopnost u svého nadiizené¢ho. 122
dotazovanych uvedlo alesponn jednu schopnost, kterou u svého nadfizeného ocenuje.
Zaméstnanci nejvice usvych nadfizenych oceniuji ochotu komunikovat s podiizenymi

a pochopeni pro spolupracovniky a jejich potieby.

Schopnosti vedouciho pracovnika Pocet respondentii %
absolutni Cetnost relativni Cetnost
Ochota komunikovat s podfizenymi 36 24,17
Schopnost a ochota naslouchat druhym 14 9,40
Zodpovédnost a duslednost 9 6,04
Schopnost nadhledu a odstupu 8 5,37
Moralni kvality s orientaci na tkoly, nikoliv 12 8,05

na zvyraznéni své osobnosti

Schopnost byt dobrym koordinatorem 5 3,36
Ochota umoznit dalsi vzdélavani podfizenym 13 8,72
Odborné vzdélani pro praci, kterou vykonava 1 0,67
Pochopeni pro spolupracovniky a jejich potieby 24 16,10
Neocenuji Zzadnou schopnost 27 18,12

Celkem 149 100

Tabulka 12: Schopnosti nadfizeného, které zaméstnanci nejvice ocenuji

Stanoveny vyzkumny ptredpoklad se potvrdil.
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zaméstnanci. Tady se potvrzuje, ze tzv. aktivni naslouchéni je dilezité nejen ve vztahu
ke klientiim socialnich odborti, ale i ve vztahu k zaméstnancim. Zaméstnanci taky ocenili

ochotu vedouciho pracovnika komunikovat s podiizenymi.
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VP, — predpokladame, Ze na pracovistich socidlnich odbort je nejvice pouzZivana

metoda rozhovoru.
Vyzkumny predpoklad byl potvrzen.

Otazce €. 14 se vztahovala k metodé¢ komunikace nadfizeného s podtizenym. Z celého
souboru dotazovanych 87 uvedlo, ze nadfizeny snimi komunikuje metodou osobniho
rozhovoru, 28 dotazovanych uvedlo jako prostiedek pisemnou komunikaci prostfednictvim
e-mailu, 16 uvedlo komunikaci formou porady a 12  prostfednictvim telefonického

rozhovoru.

6 dotazovanych uvedlo, ze s nimi jejich nadfizeny komunikuje prostfednictvim treti
osoby, pfevazné¢ osobni asistentky. Pro lepS$i nézornost jsou udaje uvedeny i v grafickém

znazornéni.

Potvrzeni naseho predpokladu se odrazi ive vysledku otazky ¢. 9, kdy dotazovani
uvedli, ze jejich nadfizeny je ochoten s nima komunikovat a tuto schopnost ocenili i v otazce

¢. 12.

Pro lepsi nazornost uvadime zjisténé tdaje v tabulce 1 v grafickém znézornéni.

Metody komunikace Pocet respondentii %
absolutni ¢etnost relativni Cetnost

Osobni rozhovor 87 58,39
Telefonicky rozhovor 12 8,05
Rozhovor prostiednictvim pisemné komunikace 28 18,79
Porada 16 10,74
Komunikace prostfednictvim tieti osoby 6 4,03

Celkem 149 100

Tabulka 13: Metody komunikace nadfizeného s podfizenym
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Komunikace prostfednictvim tfeti osoby .

Porada -

Rozhowvor prostfednictvim pisemné komunikace -

Telefonicky rozhovor -

0sobni rozhovor |
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W Pocet respondentt

Graf 1: Metody komunikace nadfizeného s podiizenym
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VP; — predpokladame, Ze vétSiné respondentiim nejvice vyhovuje participativni

vedeni ze strany nadfizeného.
Vyzkumny predpoklad se nam potvrdil.
Otazka €. 17 se vztahovala k pouzivané formé vedeni nadiizeného pracovnika.

63 respondentl ohodnotilo formu vedeni svého nadfizeného jako vedeni participativni,
48 respondentti jako vedeni direktivni, 26 respondentl se piiklonilo k vedeni orientovaného

na plnéni a 12 respondentti kvalifikovalo vedeni jako podptirné.

Formy vedeni Pocet respondenti %
absolutni ¢etnost relativni Cetnost
Direktivni vedeni 48 32,22
Podptirné vedeni 12 8,05
Participativni vedeni 63 42,28
Vedeni orientované na plnéni 26 17,45
Celkem 149 100

Tabulka 14: Formy vedeni vedouciho pracovnika

Vedeni orientované na plnéni

Participativni vedeni

Podplrmé vedeni

Direktivni vedeni

o

10 20 30 40 50 60 70

B Pocet respondentl

Graf 2: Formy vedeni vedouciho pracovnika
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V otazce ¢. 18 se m¢li respondenti vyjadfit, jakou formu vedeni vedouciho uvedenou

v otazce €. 17 uptfednostiuji.

Z celkového souboru dotazovanych uvedlo 28, Ze neupiednostiiuje zadnou formu
vedeni. 75 respondenti uvedlo, Ze upfednostiuje participativni vedeni, 23 respondenti
upfednostiiuje vedeni orientované na plnéni, 15ti respondentim vyhovuje podplirné vedeni

a 8 se priklani k direktivnimu vedeni.

Formy vedeni Pocet respondentii %
absolutni cetnost relativni Cetnost

Direktivni vedeni 8 5,36
Podptirné vedeni 15 10,06
Participativni vedeni 75 50,36
Vedeni orientované na plnéni 23 15,43
Neuptednostiiuji Zzadnou formu vedeni 28 18,79

Celkem 149 100

Tabulka 15: Forma vedeni vedouciho pracovnika, kterou podtizeni upiednostiiuji

Neupfednostriuji Zadnou formu vedeni

Vedeni orientované na plnéni

Participatini vedeni

Podplrmé vedeni

Direktivni vedeni

0 10 20 30 40 50 60 70 80

B Pocet respondentu

Graf 3: Forma vedeni vedouciho pracovnika, kterou podiizeni upfednostiiuji
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VP, — predpokladame, Ze vedouci je ochoten poskytnout kdykoliv zaméstnanci

odbornou pomoc nebo radu, ale zaméstnanec musi predloZit navrZené reSeni.
Vyzkumny predpoklad se nepotvrdil.

V otazce €. 19 celkem 118 respondenti uvedlo, Zze se mohou na svého nadiizeného
kdykoliv obratit pro radu nebo pomoc. Tzn., Ze vedouci pracovnici jsou ochotni poskytnout
odbornou radu nebo pomoc, aniz by zaméstnanec musel vyvinout Usili a sdm pfemyslet nad
feSenim problému. Takové chovani vedouciho pracovnika miize vychéazet z jeho pocitu,
ze musi vSe rozhodovat sdm, protoze za rozhodnuti nese zodpovédnost. 17 respondentil
uvedlo, ze ano, ale pouze sesvym navrzenym feSenim a 14 respondenti uvedlo,

7e se na svého nadiizeného nemohou obratit.

Je vedouci pracovnik ochoten pomoci? Pocet respondenti %
absolutni ¢etnost relativni Cetnost
Ano 118 79,19
Ne 14 9,40
Ano, ale jen kdyz navrhnu i vlastni feSeni 17 11,41
Celkem 149 100

Tabulka 16: Ochota vedouciho pracovnika poskytnout odbornou pomoc nebo radu

Ano, ale jen kdyZ nawvhnu i Vastni feSeni .

N

0 20 40 60 80 100 120 140

B Pocet respondentll

Graf 4: Ochota vedouciho pracovnika poskytnout odbornou pomoc nebo radu
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VP; — predpokladame, Ze pracovni atmosféra na socialnich odborech je neutralni.

Vyzkumny ptedpoklad byl potvrzen.

Otazka ¢. 20 mé¢la dat odpovéd’ na pracovni atmosféru na pracovisti. Jako neutralni

atmosféru na pracovisti uvadi 71 respondentd, jako pozitivni charakterizuje pracovni

atmosféru 61 respondenti a jako negativni, demotivujici 17 respondentt.

Pracovni atmosféra Pocet respondenti %
absolutni ¢etnost relativni Cetnost
Pozitivni, motivujici 61 40,94
Negativni, demotivujici 17 11,41
Neutralni 71 47,65
Celkem 149 100
Tabulka 17: Pracovni atmosféra v kolektivu
Negativni, demotiwjjici -
0 10 30 40 50 60 70 80

Graf 5: Pracovni atmosféra v kolektivu

W Pocet respondentll
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Pro kvalitativni metodu vyzkumného Setfeni jsme vybrali rozhovor s vedoucimi
oddéleni socidlnich odbord. Obsahem rozhovoru byl pracovni vztah mezi vedoucim oddéleni
a zaméstnanci a vedouci oddéleni a vedouci odboru. Rozhovor byl rozdélen do tii ¢asti. Prvni
¢ast rozhovoru — otazka €. 1 — €. 4 se tykala osoby vedouciho oddé€leni, druha ¢ast rozhovoru
— otazka €. 5 — €. 11 se soustfedila na jeho pracovni népln a tfeti ¢ast — otazka ¢. 12 — ¢. 14
charakterizuje vztah vedouciho oddéleni a vedouciho socidlniho odboru. Rozhovor byl
proveden s péti vedoucimi oddé€leni. Prvni otdzka se tykala véku vedoucich. Tti vedouci
uvedli, zeje jim 40 let, jeden uvedl 49 let ajeden 50 let. Vzdélani vedoucich je
vysokoskolské, jen jeden ma vyssi odbornou Skolu. Doba plisobeni na uvedené pracovni
pozici je ruznd, pohybuje se od2 do 15 let. Pfed nastupen na pozici vedouci oddéleni
pracovali vsichni v socialni sféfe jako socidlni pracovnici, jeden dotazovany uvedl,
ze pracoval jako davkovy pracovnik ajeden jako kurator pro mladez. Pfi komunikaci
se svymi podiizenymi upifednostituji vSichni osobni rozhovor, ale dle situace vyuZivaji
i pisemnou komunikaci prostfednictvim e-mailu a samoziejm¢ porady. Za svého pohledu
uplatiiuji nejvice styl fizeni vykonny, ktery je jim nejblizsi. Taky u otazky tykajici se formy
vedeni shodné¢ uvedli, Ze jim vyhovuje participativni vedeni, ale dle povahy situace pouzivaji
i vedeni direktivni. Kontroly na svych pracovistich provadéji pravidelné, ale kazdy s riznou
frekvenci. Atmosféru na svém oddéleni charakterizuji jako ptatelskou, funguje vzdjemna
pomoc, spoluprace a zastupitelnost. Rozhovor taky poukéazal na skutecnost, ze pravomoci
vedouciho oddéleni jsou omezené, v podstaté se vztahuji pouze ke koordinaci prace
na odd¢leni. VEtsi prostor pro odpovéd’ byl dan u otazky €. 11, kde se vedouci odd€leni mohli
vyjadrit, s jakymi problémy se ve své pozici potykaji. Jeden vedouci uvedl, Ze problémem je
samotné¢ vedeni podfizenych, druhy vidél problém v technickém zajisténi oddéleni. Tii
vedouci wuvedli, ze problémem je vedouci odboru ajeho osobni vlastnosti, které
nekoresponduji s vlastnosti vedouciho pracovnika a nepochopeni vedouciho odboru.
Na otazku, zda povazuji vzdjemnou shodu s vedoucim odboru za dilezitou uvedli, Ze ano,
navenek je nutné vystupovat jednotné. Ale jiz neni nikde vidét, co napft. té shod¢ predchazelo.
Co setyka otazky delegovani, tak dva respondenti uvedli, ze nemaji pocit, Ze by na n¢
vedouci odboru delegovanim ptendsel svou zodpovédnost. Tii vedouci vSak uvedli, ze ten
pocit maji a ze delegovanim zastavaji v podstaté dalsi pracovni pozice. Spolupréci s vedoucim

odboru hodnotili tak, ze v podstaté funguje, ale je to jako u vzijemné shody. Aby fungoval
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cely socidlni odbor, musi fungovat i vzajemna spoluprace, ale opét nikdo nevidi pozadi

spoluprace.

VP — predpokladiame, Ze vedouci oddéleni a vedouci odboru pracuji a rozhoduji

ve vzajemné shodé.

Vyzkumny ptedpoklad byl potvrzen. VSichni vedoucich oddéleni uvedli, ze shoda je
velmi dilezitd, piestoze ke vzdjemné spolupraci s vedoucim odboru maji vyhrady. V konecné

fazi vypada spoluprace jako shoda, avSak pfi Gstupcich vedoucich oddéleni.

VP; — predpoklidime, Ze vedouci oddéleni hodnoti spolupriaci se svym

nadfizenym, tj. vedoucim odboru jako dobrou.

Vyzkumny piedpoklad mél zhodnotit spolupraci mezi vedoucim oddé€leni a vedoucim
odboru. Ptredpokladali jsme, Ze spoluprace z pohledu vedoucich oddéleni bude hodnocena
jako dobra. Vyzkumny ptedpoklad byl potvrzen, protoze tii z péti respondentti zhodnotili

spolupréci jako dobrou.
6.3 Vyzkumné zavéry

Kvantitativni metodou prostfednictvim dotazniku jsme ziskali informace, na zékladé
kterych doSlo k potvrzeni ¢i vyvraceni vyzkumnych predpokladd. Prvni vyzkumny
piredpoklad byl potvrzen, protoze ochotu a schopnost vedouciho pracovnika naslouchat
druhym uvedli zaméstnanci na prvnim misté. Lze konstatovat, Ze schopnost tzv. aktivniho

naslouchani je pro zaméstnance velmi dulezita.

Druhy vyzkumny ptfedpoklad setykal komunikace nadfizeného s podiizenymi.
Predpokladali jsme, Ze nejpouzivanéjsi forma komunikace bude metoda rozhovoru.
Vyzkumny piedpoklad byl potvrzen, respondenti uvedli, Ze s nimi vedouci nejcastéji
komunikuje osobné¢. Ostatni uvedené metody komunikace jsou vSak taky nutné a podle
mnozstvi a diilezitosti informaci, velikosti pracovniho kolektivu a rychlosti pfedani informace

je jiz na vedoucim pracovnikovi, jakou formu komunikace zvoli.

Vyzkumny predpoklad ¢islo tii se tykal formy vedeni nadtizenych. Pfedpokladali jsme,
7e zamé&stnanctiim bude nejvice vyhovovat participativni vedeni. Tento vyzkumny ptedpoklad

byl potvrzen. Zamé&stnanci chtéji vyjadrfit sviij nazor na danou véc, potiebuji pocit, Ze o jejich
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nazor vedouci stoji a je na nadfizeném, zda na nazory podiizenych bude brat ohled pfi svém

rozhodovani.

Ctvrty vyzkumny piedpoklad se tykal ochoty nadiizeného poskytnout zaméstnanci
odbornou pomoc nebo radu. Predpokladali jsme, Ze vedouci jsou ochotni poskytnout
odbornou radu nebo pomoc, ale zaméstnanec musi pfijit se svym navrzenym feSenim. Tento
ptedpoklad se nam nepotvrdil. Vedouci jsou ochotni poskytnou zaméstnanci odbornou radu

nebo pomoc kdykoliv, aniz by podfizeny musel sam piremyslet nad feSenim problému.

Pro kvalitni pracovni vykon je nutna taky ptijemnd pracovni atmosféra. T¢ se tykal
paty vyzkumny predpoklad. Piedpokladali jsme, Ze na socialnich odborech je neutralni
pracovni atmosféra. Taky tento pfedpoklad se nam potvrdil. Domnivame se vSak, Ze neutralni
pracovni atmosféra byla dana isituaci vdobé vyzkumného Setfeni, ta souvisela
s pfipravovanou organizaci piechodu davkovych systémi na Utad prace CR a to za b&Zného

provozu na davkovych oddélenich poskytujicich davky pomoci v hmotné nouzi.

Vyzkumny ptedpoklad ¢islo Sest a sedm vychazely z kvalitativniho vyzkumného
Setfeni provedené¢ho pomoci rozhovoru s vedoucimi oddéleni socialnich odbort. Predpoklad
Cislo Sest se tykal pracovniho vztahu mezi vedoucim oddéleni a vedoucim odboru, zda pracuji
arozhoduji ve vzajemné shodé. Vyzkumny piedpoklad se potvrdil. VSech pét vedoucich
odd¢leni uvedlo, ze shodu povazuji za diilezitou, a piestoze ke vzajemné splupraci s vedoucim
odboru maji vyhrady, v kone¢né fazi feSeni problému mulze spoluprace vypadat jako shoda,

1 kdyz pfti ustupcich vedoucich oddéleni.

Vyzkumny piedpoklad cislo sedm byl zaméfen na zhodnoceni spoluprace mezi
vedoucim oddé€leni avedoucim odboru. Piedpokladali jsme, Ze spoluprace z pohledu
vedoucich oddé€leni bude hodnocena jako dobrd. Vyzkumny ptedpoklad byl potvrzen, tii
z péti respondentll uvedli, ze spolupraci hodnoti jako dobrou. Domnivame se, ze dobra
spoluprace mezi vSemi vedoucimi zaméstnanci, tj. vedoucimi oddé¢leni a vedoucim odboru je

zéarukou kvalitniho fungovéni celého socialniho odboru.

Lze konstatovat, Ze vedouci pracovnici jsou lidé, ktefi jsou ochotni komunikovat
se svymi podfizenymi, jsou zodpovédni amaji odborné vzdélani pro svou praci.
Se zaméstnanci komunikuji pfevdzné osobné. Moc vedoucich zaméstnancli je zaloZena
na sympatiich, osobnich vlastnostech, na tcté a k takovému vedoucimu maji podiizeni respekt

a uctu.
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Jako vyznamny faktor, ktery se projevil na zaklad¢ vyzkumného Setfeni, povazujeme
VP,. 80% dotazovanych uvedlo, ze vedouci je ochoten poskytnout kdykoliv zaméstnanci
odbornou pomoc nebo radu, aniz by zaméstnanec musel predlozit navrhované feseni. Nebylo
pfedmétem vyzkumného Setfeni, z jakého divodu jsou vedouci pracovnici ochotni
zaméstnanci poskytnout ihned pomoc ¢i radu. Lze se domnivat, ze takové chovani vedouciho
pracovnika milize vychazet zjeho pocitu, Ze musi vSe rozhodovat sam, protoze nese
zodpovédnost. Jako doporuCeni pro praxi bychom navrhovali, nésledujici: Kazdy
zamg&stnanec zastava pozici samostatného odborného referenta, tudiz by mél i samostatné
rozhodovat a ptevzit zodpovédnost za své rozhodnuti. Pro odbornou pomoc ¢i radu by mél
piijit se svym navrzenym feSeni problému a nasledné ho s vedoucim konzultovat. Tim si
zamestnanec rozsifuje své znalosti, u¢i se orientovat v oblastech potfebnych pro feseni

problému, v legislativeé atd.

K zamysleni pro praxi by stala i komunikace vedouciho prostfednictvim tfeti osoby —
pfevazné osobni asistentky. Pfesto, Ze tuto variantu odpovédi uvedli jen 4% dotazovanych, tak
je ziejmé, Ze i takova komunikace se v praxi vyskytuje. Vedouci pracovnici, kteti takové
komunikace vyuzivaji, by se méli zamyslet, protoze z pohledu podtizenych je takovy vedouci
pracovnik povazovan za cloveka, ktery je zameéfen spiSe na zvyraznéni své osobnosti
a komunikaci prostfednictvim osobni asistentky dava zamé&stnanclim najevo dtleZitost svého

postaveni.

Co se tyka pracovniho vztahu mezi vedoucim odboru a vedoucim oddéleni, tak by bylo
vhodné vedoucim odboru doporucit, aby se vice zajimali o napli prace vedouciho oddélenti,
protoze pifi rozhovorech jsme se nesetkali s vedoucim oddéleni, ktery by kromé funkce
vedouciho oddéleni nemél jesté svou konkrétni praci. Kazdy vykonaval jesté dalsi Cinnost,
jako napft. kuratora pro mladez, socidlniho pracovnika nebo ekonoma odboru. A tato ¢innost
vedoucim oddé€leni zabere Cast pracovni doby. Dale by bylo vhodné posilit pravomoci
vedouciho oddéleni, z rozhovoru vyslo najevo, Ze jejich pravomoci jsou velmi malé, tykaji se
pouze formalnich zalezitosti. Delegovat na vedouci oddé€leni pouze takové Cinnosti, které

nepiisobi dojmem pienadsSeni zodpovédnosti z vedouciho odboru na podiizené.
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ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zjistit, jaky styl fizeni uplatnuji vedouci
pracovnici socialnich odborti Utadti méstskych obvodi Statutarniho mésta Ostravy z pohledu
zaméstnancl socidlnich odbort a jak nahlizi na svou praci liniovi manazefi, tj. vedouci
oddéleni socidlnich odborli a to ve vztahu ke svym podiizenym zaméstnanciim i ke svému
nadiizenému, tj. vedoucimu odboru. Splnéni hlavniho cile jsem dosdhla prostfednictvim
dil¢ich cilt, které byly naplnény. Podafilo se charakterizovat osobnost vedouciho manazera v
socialni sféfe vcetné vlastnosti, potfebnych pro pozici vedouciho zaméstnance. Vyzkumna
Cast zmapovala nejen styl fizeni vedoucich zaméstnancti, ale ijejich schopnosti, které
povazuji zaméstnanci za nejdilezitéjsi, formu vedeni, metody komunikace s podfizenymi,
zdroje sily, na kterych je zalozen vliv vedouciho pracovnika, ale i1 pracovni atmosféru.
Prostfednictvim rozhovoru se podafilo charakterizovat problémy vedoucich jednotlivych

oddélenti socialnich odboru.

Empirickd ¢ast diplomové prace ukézala, jaké je chovani vedoucich pracovnikl
socialnich odborti Utadii méstskych obvodi v Ostravé. Uréité by bylo piinosem s témito
vysledky sezndmit vedouci odborti a vedouci oddéleni na spolecnych poradach vedenych
metodickym organem — Magistratem mésta Ostravy. Otazkou vSak ziistava, zda by vedouci
méli vibec o tato zjiSténi zdjem, kdyz se stavéli s nediivérou a obavou jiz k vypliiovani
dotaznikli a k rozhovoru. Pfesto se domnivam, Ze sd¢leni vysledk dotaznikového Setieni by
bylo pro vedouci zaméstnance piinosem a nad vysledky rozhovoru by se mohli zamyslet

vedouci odborti a uvédomit si, jak narocné je postaveni vedoucich oddéleni.

Za dobu svého dlouholetého piisobeni na pozici vedouci oddéleni na socidlnim odboru
jsem ziskala cenné zkusenosti, tykajici se prace s podfizenymi. Osvédc¢ilo se mi jednani
zalozené¢ navzijemném respektu, uznani, pochopeni. Snazila jsem se zaméstnance
vyslechnout, pochopit jejich problémy a zastat se jich, protoze jsem védéla, jak narocna je
prace socialniho pracovnika a ddvkového specialisty v souvislosti s vyplatou davek hmotné
nouze. Zkratka — méla jsem je rada. Na zdkladé svych zkuSenosti bych doporucila vSem
vedoucim oddéleni i vedoucim odbort, aby pfistupovali ke svym zaméstnanciim s respektem,
uctou, aby pochopili jejich praci a brali v potaz jejich pfipominky a nazory, protoze jsou to

zase jen ti ,,oby€ejni zaméstnanci®, kteti vytvaii obraz odboru, tzn. jak se chovaji ke klientim
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1k sobé navzajem a z této dobré povésti pak t€zi i vedouci zaméstnanec. Dilezitd pro mé
byla pozitivni atmosféra na pracovisti, protoze zastdvam nazor, ze kdyz je na pracovisti dobra
atmosféra, dobré vztahy mezi zaméstnanci, vzajemna tolerance, ohleduplnost, spoluprace, tak
1 narocnd prace se zvlada mnohem Iépe. Taky jsem si ovéfila, jak dilezitd je komunikace
s podiizenymi, dat jim najevo, ze mohou kdykoliv pfijit pro radu nebo pomoc — ale
s navrzenym feSenim, jak problém feSit. Domnivam se, Ze je to pro pracovnika pfinosem,
musi sam vyhledat informace, analyzovat je a pouzit pro feSeni problému. Podfizeni dokazi
ocenit, kdyz se jejich vedouci nad né nepovysuje, nestydi se pfiznat svou chybu nebo fict
slovo ,,nevim®. J4 sama jsem se ve vztahu k podfizenym takto chovala a troufam si fict,
ze nasSe vzajemné vztahy byly dobré. Proto takovy pfistup k podiizenym doporucuji 1 ostatnim

vedoucim oddéleni.

Jsem toho ndzoru, ze vyzkumné Setfeni tykajici se vztahu nadfizeny — podfizeny by
bylo mélo vyuziti nejen v socialni sfétfe, ale napt. ve Skolstvi, na Skolach rtizného typu

ve vztahu feditel versus pedagogicky persondl nebo feditel versus nepedagogicti zaméstnanci.

Za zamysleni by stalo zmapovani vzajemného pracovniho vztahu vedouciho odboru a
vedouciho oddéleni na socialnich odborech UMOb SMO jako samostatného tématu zavéretné
prace. Oblast téchto vztah neni dosud nikde charakterizovana, ptestoze se jedna o téma

slozité jak z pohledu pravomoci vedoucich oddéleni tak z pohledu miry jejich zodpovédnosti.

Postaveni vedouciho manazera v socialni sféfe neni jednoduché. V praxi nevystaci
vedouci pracovnik jen s vrozenymi vlastnostmi, které ho pfedurcuji pro tuto naro¢nou funkci,
ale je nutné se neustale vzdelavat a ziskavat odborné znalosti jak z oblasti managementu, tak
z oblasti fizeni lidskych zdrojii a vedeni lidi a z oblasti komunikace s lidmi. Prestoze zakon
o ufednicich stanovuje povinnost vzdélavani vedoucich tfednikdi do dvou let od nastupu
do funkce, domnivam se, ze jen toto vzdélavani nestaci a je nutné aby vedouci pracovnik dale
navstévoval odborné seminaie tykajici se tzv. mékkych dovednosti, neustale se zdokonaloval
v komunikaci s lidmi, aktivné jim naslouchal, ucil se komunikovat nejen s rtiznymi typy
klienti socidlnich odbort, ale i s riznymi typy zaméstnancii. Takové vzdélavani by se mélo

stat soucasti jeho osobniho rozvoje, protoze jak tiké ptislovi — opakovani je matka moudrosti.
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Komunitni planovani socialnich sluzeb

Magistrat mésta Ostravy

Meéstsky obvod

Nestatni neziskové organizace

Obecni ufad obve s rozsifenou piisobnosti
Ptispévkové organizace Statutarniho mésta Ostravy
Statutarni mésto Ostrava

Utad méstského obvodu Statutarniho mésta Ostravy
Vys8i odborna skola

Vyzkumny predpoklad
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Obrazek 3: Socialni sluzby v Moravskoslezském kraji k 1. lednu 2009 — dle zfizovateli
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Priloha ¢. 2

Prehled poskytovatelii odborného socialniho poradenstvi

‘ Obec ‘ Odborné socidalni poradenstvi

Karvin | I
Tabulka 18: Piispévkové organizace zfizované Moravskoslezskym krajem

Bilovec

Obrazek 4: Socialni poradenstvi — pfispévkové organizace zfizované MSK

Odborné socialni poradenstvi — 1 zatizeni



Priloha ¢. 3

Prehled druhii a poskytovateli sluZeb socialni péce

Obec Domov | Domov | Domov | Odlehéov | Chranéné | Podpora | Centrum
pro sezvl. | pro osoby |acisluZby | bydleni | samost. | dennich
seniory | reZimem | se zdr. bydleni sluzeb
postiz.
Karvina 1 1
Krnov 1 1
Bohumin 1 1 1
Studénka 1 1
Bruntal 1 2 1 1 1
Frydlant 1 1 1
n. O.
Budisov 1
n. Bud.
Dolni 1 1 1
Zivotice
Frenstat p. 1
R.
Hlucin 1 1 1
Novy 2
Ji¢in
Odry 1 1
Opava 1 1 2 1 1 1
Petivald 1 1 1
Ptibor 1
Vitkov 1 1
Kyjovice 1 1

Tabulka 19: Piispévkové organizace zfizované Moravskoslezskym krajem




Obrazek 5: Sluzby socialni péce - prispévkové organizace zfizované MSK

D Domov pro seniory — 13 zafizeni

. Domov se zvlastnim rezimem — 9 zafizeni

. Domov pro osoby se zdravotnim postizenim — 12 zafizeni
. Odleh¢ovaci sluzby — 1 zatizeni

D Chranéné bydleni — 7 zatizeni

. Podpora samostatného bydleni — 3 zafizeni

. Centrum dennich sluzeb — 2 zafizeni



Priloha €. 4

Prehled druhii a poskytovateli sluZeb socialni prevence

Obec Telefonicka krizova | Socidlné aktivizacéni | Socialné terapeutické
pomoc sluzby pro rodiny dilny
s deétmi
Karvina 1 1
Krnov 1
Bruntal 1
Frydlant nad Ostravici 1

Tabulka 20: Ptispévkové organizace ziizované Moravskoslezskym krajem




Bilowec

Obrazek 6: Sluzby socialni prevence - piispévkové organizace zfizované MSK

D Telefonicka krizova pomoc — 1 zafizeni
. Socialné aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi — 1 zafizeni

. Socialné terapeutické dilny — 3 zafizeni




Priloha €. 5

Prehled poskytovanych sluzZeb odborného socialniho poradenstvi

Pocet socidalnich sluZeb
Druh poskytované socialni Prispévkové organizace Meéstské obvody
sluzby Statutdarniho mésta Ostravy
Odborné¢ socialni poradenstvi 2

Tabulka 21: Socialni sluzby z hlediska jejich zfizovatele a druhu
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Obrazek 7: Sluzby socidlniho poradensvi podle jejich zfizovatele a druhu

|:| Odborné socialni poradenstvi — 2 zatizeni



Priloha ¢. 6

Prehled poskytovanych sluzeb socialni péce

Pocet socialnich sluZeb

Druh poskytované socidalni sluZby Prispévkové organizace Meéstské obvody
Statutarniho mésta Ostravy

Pecovatelska sluzba 6
Podpora samostatného bydleni 1

Odlehc¢ovaci sluzby 4
Centra dennich sluzeb 1 1
Denni stacionaie 2

Tydenni stacionare 1

Domovy pro osoby se zdravotnim 3

postizenim

Domovy pro seniory 7

Domovy se zvla§tnim rezimem 6

Socialni sluzby poskytované 1

ve zdravotnickych zafizenich ustavni péce

Tabulka 22: Socialni sluzby z hlediska jejich zfizovatele a druhu
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Obrazek 8: Sluzby socialni péce podle jejich zfizovatele a druhu

|:| Pecovatelska sluzba — 6 zafizeni

. Podpora samostatného bydleni — 1 zafizeni

. Odleh¢ovaci sluzby — 4 zafizeni

. Centra dennich sluzeb — 2 zafizeni

|:| Denni stacionare — 2 zafizeni

. Tydenni stacionate — 1 zafizeni

. Domovy pro osoby se zdravotnim postizenim — 3 zafizeni
. Domovy pro seniory — 7 zafizeni

. Domovy se zvla$tnim rezimem — 6 zafizeni

|:| Socialni sluzby poskytované ve zdravotnickych zafizenich ustavni péce — 1 zatizeni



Priloha ¢. 7

Prehled poskytovanych sluzeb socialni prevence

Pocet socialnich sluzeb

Druh poskytované socialni Prispévkové organizace Meéstské obvody
sluzby Statutdarniho mésta Ostravy

Azylové domy 2 2

Domy na pul cesty 1

Nocleharny 1
Socialné aktivizacni sluzby 1

pro rodiny s détmi

Socialné terapeutické dilny 1

Tabulka 23: Socialni sluzby z hlediska jejich zfizovatele a druhu
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Obrazek 9: Sluzby socidlni prevence podle jejich zfizovatele a druhu




D Azylové domy — 4 zafizeni

D Domy na ptl cesty — 1 zafizeni

. Nocleharny — 1 zatizeni

. Socialné aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi — 1 zafizeni

D Socialné terapeutické dilny — 1 zafizeni



Priloha ¢. 8

Socialni sluzby z hlediska jejich zrizovatele a druhu

Pocet socialnich sluZeb

Druh poskytované socidalni sluzby Prispévkové organizace SMO Meéstské obvody
Odborné socialni poradenstvi 2
Pecovatelska sluzba 6
Podpora samostatného bydleni 1
Odlehcovaci sluzby 4
Centra dennich sluzeb 1
Denni stacionaie 2
Tydenni stacionare 1
Domovy pro osoby se zdravotnim 3
postizenim
Domovy pro seniory 7
Domovy se zvlastnim rezimem 6
Socialni sluzby poskytované 1
ve zdravotnickych zafizenich
ustavni pece
Azylové domy 2 2
Domy na pil cesty
Nocleharny 1
Socialné aktivizacni sluzby pro 1
rodiny s détmi
Socialné terapeutické dilny 1
Celkem 29 14

Tabulka 24: Socialni sluzby z hlediska jejich zfizovatele a druhu



Priloha ¢. 9
Prehled socialnich sluzeb poskytovanych dle zakona ¢. 108/2006 Sb.,

o socialnich sluzbach, ve znéni pozdéjSich predpisa

Socialni poradenstvi

Zakladni socialni poradenstvi poskytuje osobam potiebné informace pfiispivajici
k feSeni jejich nepfiznivé socidlni situace. Socidlni poradenstvi je zakladni Cinnosti pfi
poskytovani v§ech druhti socialnich sluzeb; poskytovatelé socidlnich sluzeb jsou vzdy povinni
tuto ¢innost zajistit. Odborné socidlni poradenstvi je poskytovano se zaméfenim na potieby
jednotlivych okruht socidlnich skupin osob v obfanskych poradnach, manzelskych
arodinnych poradnach, poradnach pro seniory, poradnidch pro osoby se zdravotnim
postizenim, poradnach pro obéti trestnych ¢inli a doméciho nasili, zahrnuje t€z socialni praci
s osobami, jejichZ zplisob Zivota mize vést ke konfliktu se spolec¢nosti. Soucasti odborného
poradenstvi je ipajéovani kompenzacnich pomicek. Sluzba obsahuje zprostfedkovani
kontaktu se spole¢enskym prostiedim, socialné terapeutické ¢innosti, pomoc pfi uplatiovani
prav, opravnénych zajmul a pii obstaravani osobnich zélezitosti. Sluzba je poskytovana bez
uhrady.

Sluzby socialni péce

Osobni asistence

Osobni asistence je terénni sluzba poskytovand osobam, které maji sniZzenou
sob&stacnost z divodu veéku, chronického onemocnéni nebo zdravotniho postiZzeni, jejichz
situace vyzaduje pomoc jiné fyzické osoby. Sluzba se poskytuje bez ¢asového omezeni,
v pfirozeném socialnim prostfedi osob apfi Cinnostech, které osoba potfebuje. Sluzba
obsahuje zejména pomoc pfti zvladani béznych tkont péce o vlastni osobu, pomoc pii osobni
hygieng, pomoc pii zajiSténi stravy, pomoc pii zajiSténi chodu domacnosti, vychovné,
vzdélavaci a aktivizani Cinnosti, zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim,
pomoc pii uplatiovani prav, opravnénych zajmu a pii obstaravani osobnich zélezitosti. Sluzba
je poskytovana za uhradu.
Pecovatelska sluzba

Pecovatelska sluzba je terénni nebo ambulantni sluzba poskytovana osobam, které maji
sniZzenou sobéstacnost z divodu véku, chronického onemocnéni nebo zdravotniho postiZeni,
arodindm s détmi, jejichz situace vyzaduje pomoc jiné fyzické osoby. Sluzba poskytuje

ve vymezeném cCase v domdacnostech osob a v zafizenich socialnich sluzeb vyjmenované



ukony. Sluzba obsahuje pomoc pfi zvladani béznych ukonii péce o vlastni osobu, pomoc pfi
osobni hygien¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu, poskytnuti stravy nebo pomoc
pii zajisténi stravy, pomoc pii zajisténi chodu domacnosti, zprostiedkovani kontaktu
se spoleCenskym prostfedim. Sluzba je poskytovana za thradu.
Tistiova péce

Tisnova péce je terénni sluzba, kterou se poskytuje nepfetrzita distan¢ni hlasova
a elektronicka komunikace s osobami vystavenymi stalému vysokému riziku ohrozeni zdravi
nebo Zivota v piipadé nahlého zhorSeni jejich zdravotniho stavu nebo schopnosti. Sluzba
obsahuje poskytnuti nebo zprostfedkovani neodkladné pomoci pii krizové situaci, socialné
terapeutické Cinnosti, zprosttedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim, pomoc pii
uplatnovani prav, opravnénych zaymt a pifi obstaravani osobnich zalezitosti. Sluzba je
poskytovéna za thradu.
Privodcovské a predditatelské sluzby

Privodcovské a predcitatelské sluzby jsou terénni nebo ambulantni sluzby poskytované
osobam, jejichZ schopnosti jsou snizeny z divodu véku nebo zdravotniho postizeni v oblasti
orientace nebo komunikace, a napomahaji jim osobné si vyfidit vlastni zéalezitosti. Sluzby
mohou byt poskytovany téz jako soucast jinych sluzeb. Sluzba obsahuje zprostfedkovani
kontaktu se spolecenskym prosttedim, pomoc pfi uplatnovani prav, opravnénych zajmu a pii
obstaravani osobnich zalezitosti. Sluzba je poskytovana za thradu.
Podpora samostatného bydleni

Podpora samostatného bydleni je terénni sluzba poskytovand osobam, které maji
snizenou sobéstacnost z divodu zdravotniho postizeni nebo chronického onemocnéni, véetné
dusevniho onemocnéni, jejichz situace vyzaduje pomoc jiné fyzické osoby. Sluzba obsahuje
pomoc pii zajisténi chodu domécnosti, vychovné, vzdéldvaci a aktivizacni cinnosti,
zprostifedkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim, socidlné terapeutické ¢innosti, pomoc
pfi uplathovani prav, opravnénych zajmul a pfi obstardvani osobnich zaleZitosti. SluZba je
poskytovana za uhradu.
Odlehé¢ovaci sluzby

Odleh¢ovaci sluzby jsou terénni, ambulantni nebo pobytové sluzby poskytované
osobam, které maji snizenou sobéstacnost z diivodu veku, chronického onemocnéni nebo
zdravotniho postizeni, o které je jinak peCovano v jejich piirozeném socidlnim prostiedi.
Cilem sluzby je umoznit pecujici fyzické osobé nezbytny odpocinek. Sluzba obsahuje pomoc
pti zvladani béznych tkont péce o vlastni osobu, pomoc pii osobni hygien¢ nebo poskytnuti

podminek pro osobni hygienu, poskytnuti stravy nebo pomoc pii zajisténi stravy, poskytnuti



ubytovani v ptipad¢ pobytové sluzby, zprosttedkovani kontaktu se spolecenskym prostredim,
socialn€ terapeutické cinnosti, pomoc pii uplathovani prav, oprdvnénych z4jml a pii
obstaravani osobnich zalezitosti, vychovné, vzdélavaci a aktiviza¢ni Cinnosti. Sluzba je
poskytovéna za thradu.
Centra dennich sluZeb

V centrech dennich sluzeb se poskytuji ambulantni sluzby osobam, které maji snizenou
sobéstacnost z divodu veéku, chronického onemocnéni nebo zdravotniho postizeni, jejichz
situace vyzaduje pomoc jiné fyzické osoby. Sluzba obsahuje pomoc pfi osobni hygien¢ nebo
poskytnuti podminek pro osobni hygienu, poskytnuti stravy nebo pomoc pii zajisténi stravy,
vychovné, vzdé€lavaci a aktivizani cinnosti, zprosttedkovani kontaktu se spolecenskym
prostiedim, socialn¢ terapeutické ¢innosti, pomoc pfi uplatiiovani prav, opravnénych zajmu
a pii obstaravani osobnich zaleZzitosti. Sluzba je poskytovana za uhradu.
Denni stacionare

V dennich stacionafich se poskytuji ambulantni sluzby osobam, které maji snizenou
sobéstacnost z ditvodu véku nebo zdravotniho postizeni, a osobam s chronickym duSevnim
onemocnénim, jejichz situace vyzaduje pravidelnou pomoc jiné fyzické osoby. Sluzba
obsahuje pomoc pfi zvladani béznych ukonti péce o vlastni osobu, pomoc pii osobni hygiené
nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu, poskytnuti stravy, vychovné, vzdélavaci
a aktivizacni Cinnosti, zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prostfedim, socialné
terapeutické Cinnosti, pomoc pfi uplatiovani prav, opravnénych z&jmi a pfi obstaravani
osobnich zalezitosti. Sluzba je poskytovana za thradu.
Tydenni stacionaie

V tydennich stacionafich se poskytuji pobytové sluzby osobam, které maji snizenou
sobéstacnost z divodu véku nebo zdravotniho postiZzeni, a osobam s chronickym duSevnim
onemocnénim, jejichz situace vyzaduje pravidelnou pomoc jiné fyzické osoby. Sluzba
obsahuje poskytnuti ubytovani, poskytnuti stravy, pomoc pii osobni hygiené¢ nebo poskytnuti
podminek pro osobni hygienu, pomoc pii zvladani béznych ukonti péfe o vlastni osobu,
vychovné, vzdélavaci a aktivizaéni cCinnosti, zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym
prostfedim, socialn¢ terapeutické ¢innosti, pomoc pii uplatiiovani prav, opravnénych zajmui
a pii obstaravani osobnich zalezitosti. Sluzba je poskytovéana za tihradu.
Domovy pro osoby se zdravotnim postiZenim

V domovech pro osoby se zdravotnim postizenim se poskytuji pobytové sluzby
osobam, které maji snizenou sobéstacnost z ditvodu zdravotniho postizeni, jejichz situace

vyzaduje pravidelnou pomoc jiné fyzické osoby. Sluzba obsahuje poskytnuti ubytovani,



poskytnuti stravy, pomoc pfi zvladani béznych tikonti péce o vlastni osobu, pomoc pii osobni
hygien¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu, vychovné, vzdélavaci a aktivizacni
¢innosti, zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim, socidln¢ terapeutické
¢innosti, pomoc pii uplatiovani prav, opravnénych zajmi a pifi obstardvani osobnich
zalezitosti. Sluzba je poskytovana za uhradu.

Domovy pro seniory

V domovech pro seniory se poskytuji pobytové sluzby osobam, které maji snizenou
sobéstacnost zejména z diivodu veéku, jejichz situace vyzaduje pravidelnou pomoc jiné fyzické
osoby. Sluzba obsahuje poskytnuti ubytovani, poskytnuti stravy, pomoc pfi zvladani béznych
ukontl péce o vlastni osobu, pomoc pii1 osobni hygien¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni
hygienu, zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim, socidlné terapeutické
¢innosti, aktivizaéni c¢innosti, pomoc pii uplathovani prav, opravnénych z4mua a pfi
obstaravani osobnich zalezitosti. Sluzba je poskytovana za thradu.

Domovy se zvla§tnim reZimem

V domovech se zvlastnim rezimem se poskytuji pobytové sluzby osobam, které mayji
snizenou sobéstacnost z divodu chronického dusevniho onemocnéni nebo zavislosti
na navykovych latkach, a osobam se stafeckou, Alzheimerovou demenci a ostatnimi typy
demenci, které maji snizenou sobé&stacnost z divodu téchto onemocnéni, jejichz situace
vyzaduje pravidelnou pomoc jiné fyzické osoby. Rezim v téchto zafizenich pii poskytovani
socialnich sluzeb je ptizpiisoben specifickym potfebam téchto osob.

Sluzba obsahuje poskytnuti ubytovani, poskytnuti stravy, pomoc pii osobni hygiené
nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu, pomoc pii zvladdni béznych ukonl péce
o vlastni osobu, zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim, socialn¢ terapeutické
¢innosti, aktivizaéni c¢innosti, pomoc pii uplathovani prav, opravnénych z&mua a pfi
obstaravani osobnich zalezitosti. Sluzba je poskytovana za thradu.

Chranéné bydleni

Chranéné bydleni je pobytova sluzba poskytovana osobdm, které maji snizenou
sobéstacnost z divodu zdravotniho postizeni nebo chronického onemocnéni, vcetné
duSevniho onemocnéni, jejichz situace vyzaduje pomoc jiné fyzické osoby. Chranéné bydleni
ma formu skupinového, poptipad¢ individuadlniho bydleni. Sluzba obsahuje poskytnuti stravy
nebo pomoc pii zajisténi stravy, poskytnuti ubytovani, pomoc pii zajisténi chodu domacnosti,
vychovné, vzdélavaci a aktivizaéni cCinnosti, zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym
prostfedim, socialn¢ terapeutické ¢innosti, pomoc pii uplatiiovani prav, opravnénych zajmui

a pii obstaravani osobnich zalezitosti. Sluzba je poskytovéana za tihradu.



Socidlni sluzby poskytované ve zdravotnickych zarizenich ustavni péce

Ve zdravotnickych zafizenich tustavni péce se poskytuji pobytové socialni sluzby
osobam, které jiz nevyzaduji Gstavni zdravotni péci, ale vzhledem ke svému zdravotnimu
stavu nejsou schopny se obejit bez pomoci jiné fyzické osoby anemohou byt proto
propustény ze zdravotnického zatizeni ustavni péce do doby, nez jim je zabezpecena pomoc
osobou blizkou nebo jinou fyzickou osobou nebo zajisténo poskytovani terénnich nebo
ambulantnich socidlnich sluzeb anebo pobytovych socialnich sluzeb v zafizenich socidlnich
sluzeb. Sluzba obsahuje poskytnuti ubytovani, poskytnuti stravy, pomoc pii osobni hygiené
nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu, pomoc pii zvladani béznych tkonid péce
o vlastni osobu, zprosttedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim, socialné terapeutické
¢innosti, aktivizacni Cinnosti, pomoc pfi uplatiovani prdv, opravnénych zajmi a pfi
obstaravani osobnich zaleZitosti. Sluzba je poskytovéana za thradu.

Sluzby socialni prevence

Rana péce

Rana péce je terénni sluzba, popiipadé¢ doplnéna ambulantni formou sluzby, sluzba
poskytovana ditéti a rodi¢lim ditéte ve v€ku do 7 let, které je zdravotné postizené, nebo jehoz
vyvoj je ohrozen v disledku neptiznivého zdravotniho stavu. Sluzba je zaméfena na podporu
rodiny a podporu vyvoje ditéte s ohledem najeho specifické potfeby. Sluzba obsahuje
vychovné, vzdélavaci a aktivizacni cCinnosti, zprostiedkovani kontaktu se spolecenskym
prostiedim, socidlné terapeutické ¢innosti, pomoc pfi uplatiiovani prav, opravnénych zajmi
a pii obstaravani osobnich zélezitosti. Sluzba je poskytovana bez tihrady.
Telefonicka krizova pomoc

Sluzba telefonické krizové pomoci je terénni sluZzba poskytovana na prechodnou dobu
osobam, které se nachéazeji v situaci ohroZeni zdravi nebo Zivota nebo v jiné obtizné Zivotni
situaci, kterou pfechodné¢ nemohou feSit vlastnimi silami. Sluzba obsahuje telefonickou
krizovou pomoc, pomoc pii uplatiovani prav, opravnénych zajmu a pii obstardvani osobnich
zalezitosti. Sluzba je poskytovana bez uhrady.
Tlumocnické sluzby

Tlumocnické sluzby jsou terénni, poptipadé ambulantni sluzby poskytované osobam
s poruchami komunikace zplsobenymi pfedevSim smyslovym postizenim, které zamezuje
béZné komunikaci s okolim bez pomoci jiné fyzické osoby. Sluzba obsahuje zprostfedkovani
kontaktu se spolecenskym prostiedim, pomoc pfi uplathovani prav, opravnénych z4jmi a pfi

obstaravani osobnich zalezitosti. Sluzba je poskytovana bez uhrady.



Azylové domy

Azylové domy poskytuji pobytové sluzby na pfechodnou dobu osobam v neptiznivé
socialni situaci spojené se ztratou bydleni. Sluzba obsahuje poskytnuti stravy nebo pomoc pii
zajisténi stravy, poskytnuti ubytovani, pomoc pii uplatiiovani prav, opravnénych z4jmu a pti
obstaravani osobnich zalezitosti. Sluzba je poskytovana za thradu.

Domy na pil cesty

Domy na pul cesty poskytuji pobytové sluzby zpravidla pro osoby do 26 let véku, které
po dosaZeni zletilosti opoustéji Skolska zatizeni pro vykon ustavni nebo ochranné vychovy,
popfipadé pro osoby zjinych zafizeni pro péci o déti a mladez, a pro osoby, které jsou
propusStény z vykonu trestu odnéti svobody nebo ochranné 1écby. Zplsob poskytovani
socidlnich sluzeb v téchto zafizenich je pfizplisoben specifickym potfebam téchto osob.
Sluzba obsahuje poskytnuti ubytovani, zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim,
socialné terapeutické ¢innosti, pomoc pfi uplatilovani prav, opravnénych zajmui a obstaravani
osobnich zalezZitosti. Sluzba je poskytovdna za thradu.

Kontaktni centra

Kontaktni centra jsou nizkoprahovéa zatfizeni poskytujici ambulantni, popfipad¢ terénni
sluzby osobam ohrozenym zavislosti na nadvykovych latkdch. Cilem sluzby je sniZzovani
socialnich a zdravotnich rizik spojenych se zneuZivanim navykovych latek.

Sluzba obsahuje socidln¢ terapeutické cinnosti, pomoc pii uplatiovani prav,
opravnénych z4jmua a pfi obstardvani osobnich zalezitosti, poskytnuti podminek pro osobni
hygienu. Sluzba je poskytovana bez thrady.

Krizova pomoc

Krizova pomoc je terénni, ambulantni nebo pobytova sluzba na piechodnou dobu
poskytovana osobam, které se nachazeji v situaci ohrozeni zdravi nebo Zivota, kdy ptrechodné
nemohou fesit svoji nepiiznivou socidlni situaci vlastnimi silami. Sluzba obsahuje poskytnuti
ubytovani, poskytnuti stravy nebo pomoc pii zajiSténi stravy, socialné terapeutické Cinnosti,
pomoc pii uplatiiovani prav, opravnénych zajmu a pii obstaravani osobnich zalezitosti. Sluzba
je poskytovana bez tihrady.

Intervencni centra

Na zaklad€ vykazani ze spole¢ného obydli podle zvlastniho pravniho ptedpisu je osobé
ohrozené¢ nasilnym chovanim vykdzané osoby nabidnuta pomoc nejpozdéji do 48 hodin
od doruceni kopie Gfedniho zaznamu o vykazani intervencnimu centru. Pomoc interven¢niho
centra muze byt poskytnuta rovnéz na zakladé zadosti osoby ohrozené nésilnym chovanim

Jiné osoby obyvajici s ni spolecné obydli nebo 1 bez takového podnétu, a to bezodkladné poté,



co seintervenéni centrum o ohrozeni osoby ndsilnym chovanim dozvi. Socidlni sluzby
v intervencnim centru jsou poskytovany jako sluzby ambulantni, terénni nebo pobytové.
Sluzba obsahuje socialné terapeutické Cinnosti, pomoc pii uplatiovani prav, opravnénych
z4jmu a pii obstaravani osobnich zélezitosti. Sluzba poskytovana formou pobytovych sluzeb
obsahuje vedle zakladnich ¢innosti také poskytnuti ubytovani a poskytnuti stravy nebo pomoc
pii zajisténi stravy. Soucasti sluzby je zajisténi spoluprace a vzajemné informovanosti mezi
intervencnimi centry, poskytovateli jinych socialnich sluzeb, organy socialné-pravni ochrany
déti, obcemi, utvary Policie Ceské republiky a obecni policie, jakoZ i ostatnimi organy vefejné
spravy. Sluzba je poskytovana bez uhrady.
Nizkoprahova denni centra

Nizkoprahova denni centra poskytuji ambulantni, popfipad¢ terénni sluzby pro osoby
bez pftistiesi. Sluzba obsahuje pomoc pii osobni hygiené nebo poskytnuti podminek pro
osobni hygienu, poskytnuti stravy nebo pomoc pfi zajisténi stravy, pomoc pfi uplatiovani
prav, opravnénych zajmui a obstardvani osobnich zaleZitosti. Sluzba je poskytovana bez
uhrady.
Nizkoprahova zarizeni pro déti a mladez

Nizkoprahova zatizeni pro déti a mladez poskytuji ambulantni, poptipadé terénni
sluzby détem ve véku od 6 do 26 let ohrozenym spolecensky nezadoucimi jevy. Cilem sluzby
je zlepsit kvalitu jejich zZivota pfedchazenim nebo snizenim socialnich a zdravotnich rizik
souvisejicich se zplisobem jejich Zivota, umoznit jim lépe se orientovat v jejich socidlnim
prostfedi a vytvafet podminky k feseni jejich nepftiznivé socidlni situace. Sluzba muize byt
poskytovana osobam anonymné¢. Sluzba obsahuje vychovné, vzdélavaci a aktivizacni ¢innosti,
zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim, socidlné terapeutické ¢innosti, pomoc
pfi uplatiiovani prav, opravnénych z4jma a pii obstardvani osobnich zaleZitosti. Sluzba je
poskytovana bez uhrady.
Nocleharny

Nocleharny poskytuji ambulantni sluzby osobam bez piisttesi, které maji zdjem
o vyuziti hygienického zafizeni a pfenocovani. Sluzba obsahuje pomoc pii osobni hygiené
nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu, poskytnuti pienocovani. Sluzba je
poskytovana za uhradu.
Sluzby nasledné péce

Sluzby nasledné péce jsou ambulantni nebo pobytové sluzby poskytované osobam
s chronickym duSevnim onemocnénim a osobam zavislym na navykovych latkach, které

absolvovaly ustavni 1é€bu ve zdravotnickém zafizeni, absolvovaly ambulantni 1é€bu nebo se ji



podrobuji, nebo osobam, které abstinuji. Sluzba obsahuje socidln¢ terapeutické Cinnosti,
zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim, pomoc pii uplatiovani prav,
opravnénych zajmi a pii obstaravani osobnich zalezitosti. Sluzba poskytovana formou
pobytovych sluzeb v zatfizenich nasledné péce obsahuje vedle zakladnich cinnosti také
poskytnuti ubytovani a poskytnuti stravy nebo pomoc pifi zajisténi stravy. Sluzba je
poskytovana bez tihrady s vyjimkou formy pobytovych sluzeb.
Socidlné aktiviza¢ni sluzby pro rodiny s détmi

Socidlng aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi jsou terénni, popiipadé¢ ambulantni
sluzby poskytované rodiné s ditétem, u kterého je jeho vyvoj ohrozen v disledku dopadi
dlouhodobé krizové socidlni situace, kterou rodi¢e nedokdzi sami bez pomoci piekonat,
a u kterého existuji dalsi rizika ohrozeni jeho vyvoje. Sluzba obsahuje vychovné, vzdélavaci
a aktivizacni Cinnosti, zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim, socidlné
terapeutické Cinnosti, pomoc pifi uplatiiovani prav, opravnénych zajma a pii obstaravani
osobnich zaleZitosti. Sluzba je poskytovéana bez uhrady.
Socidlné aktiviza¢ni sluzby pro seniory a osoby se zdravotnim postiZenim

Socidlng aktivizacni sluzby jsou ambulantni, poptipad¢ terénni sluzby poskytované
osobam v diichodovém veéku nebo osobam se zdravotnim postizenim ohroZzenym socidlnim
vylou€enim. Sluzba obsahuje zprostiedkovani kontaktu se spolecenskym prostfedim, socidlné
terapeutické c¢innosti, pomoc pii uplathovani prav, opravnénych zajmu a pfi obstaravani
osobnich zaleZitosti. Sluzba je poskytovana bez uhrady.
Socidlné terapeutické dilny

Socialn¢ terapeutické dilny jsou ambulantni sluzby poskytované osobam se snizenou
sobéstacnosti z divodu zdravotniho postizeni, které nejsou z tohoto divodu umistitelné
na otevieném ani chranéném trhu prace. Jejich tcelem je dlouhodobd a pravidelnd podpora
zdokonalovani pracovnich navykd a dovednosti prostfednictvim socialné pracovni terapie.
Sluzba obsahuje pomoc pii osobni hygien¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu,
poskytnuti stravy nebo pomoc pii zajisténi stravy, nacvik dovednosti pro zvladani péce
o vlastni osobu, sobéstacnosti a dalsich ¢innosti vedoucich k socidlnimu zacélenéni, podporu
vytvareni

a zdokonalovani zékladnich pracovnich névykt a dovednosti. Sluzba je poskytovana
bez tihrady s vyjimkou poskytnuti stravy nebo zajisténi pomoci pti zajisténi stravy.
Terapeutické komunity

Terapeutické komunity poskytuji pobytové sluzby ina pfechodnou dobu pro osoby

zéavislé na ndvykovych latkadch nebo osoby s chronickym dusevnim onemocnénim, které maji



zajem o zaClenéni do bézného zivota. Sluzba obsahuje poskytnuti stravy, poskytnuti
ubytovani, zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim, socidln¢€ terapeutické
¢innosti, pomoc pfi uplatnovani prav, opravnénych zajmt a pii obstaravani osobnich
zalezitosti. Sluzba je poskytovana za tthradu.
Terénni programy

Terénni programy jsou terénni sluzby poskytované osobam, které vedou rizikovy
zpusob zivota nebo jsou timto zplsobem Zivota ohrozeny. Sluzba je urcena pro problémové
skupiny osob, uzivatele navykovych latek nebo omamnych psychotropnich latek, osoby bez
pfistfesi, osoby Zzijici v socidlné vyloucenych komunitach a jiné socidlné¢ ohrozené skupiny.
Cilem sluzby je tyto osoby vyhledavat a minimalizovat rizika jejich zplsobu Zivota. Sluzba
muze byt osobdm poskytovdna anonymné. Sluzba obsahuje zprostfedkovani kontaktu
se spoleCenskym prostiedim, pomoc pii uplatiovani prav, opravnénych z4jml a pfi
obstaravani osobnich zalezitosti. Sluzba je poskytovana bez uhrady.
Socialni rehabilitace

Socialni rehabilitace je soubor specifickych cCinnosti sméfujicich k dosazeni
samostatnosti, nezavislosti a sobéstacnosti osob, a to rozvojem jejich specifickych schopnosti
a dovednosti, posilovanim navykd a nacvikem vykonu béznych, pro samostatny Zzivot
nezbytnych ¢innosti alternativnim zplisobem vyuzivajicim zachovanych schopnosti,
potencialil a kompetenci. Socialni rehabilitace se poskytuje formou terénnich a ambulantnich
sluzeb nebo formou pobytovych sluzeb poskytovanych v centrech socidlné rehabilita¢nich
sluzeb. Sluzba poskytovand formou terénnich nebo ambulantnich sluzeb obsahuje nacvik
dovednosti pro zvlddani péce o vlastni osobu, sobéstacnosti a dalSich ¢innosti vedoucich
k socialnimu zaclenéni, zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim, vychovné,
vzdélavaci a aktivizaéni Cinnosti, pomoc pii uplatiovani prav, opravnénych zijmua a pfi
obstaravani osobnich zalezitosti. Sluzba poskytovand formou pobytovych sluzeb v centrech
socidln¢ rehabilitacnich sluzeb obsahuje navic poskytnuti ubytovani, poskytnuti stravy
apomoc pifi osobni hygien¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu. Sluzba je

poskytovéna bez thrady s vyjimkou formy pobytovych sluzeb.'®’

167 K atalog socialnich sluzeb a souvisejicich aktivit ve mést& Ostrava 2012. Statutdrni mésto Ostrava: Oficidlni
portal mésta [online]. 31.10.2011 [cit. 2012-02-28]. Dostupné z:
http://www2 kpostrava.cz/file_upload/katalog-socialnich-sluzeb-a-souvisejicich-aktivit-ve-meste-ostrava-
2012.pdf



Priloha ¢. 10

Dotaznik k diplomové praci

Dobry den, jmenuji se Dagmar Dostdlova a jsem studentkou 6. ro¢niku pedagogické
fakulty Univerzity Palackého, obor Pedagogika-socialni prace. Pisi diplomovou praci na téma
Osobnost vedouctho managera v socidalni sféie. Cilem mé diplomové prace je zjistit, jaky
styl fizeni uplatiiuji vedouci zaméstnanci socialnich odborti méstskych obvodi Statutarniho
mésta Ostravy. V této souvislosti bych Vas rada pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery Vam
nezabere vic neZ 20 minut.

Vyplnény dotaznik vloZte prosim do obalky a obalku zalepte.

Za Vase odpovédi a spolupraci predem dekuji.

1. Jste O muz O Zena

2. Jaky je Vas vék?
o 20—25 let
O 26—30 let
0 31—351et
O 36—40 let
O 41 —45 let
O 46 —50 let
O 51 —55let
O 56 —60 let
o 60 a vice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani ?

|

O

d

|

sttedni odborné s maturitou

vyssi odborné (DiS.) - uved’te typ Skoly, ObOT ......coccvvviiieriieiieieeeeeeeeee
vysokoskolské (Bc.) - uved’te typ SKOLY, ..cccvveeeiiieiieeieeeeeeeeeeee e
vysokoskolské (Mgr.) - uved’te typ Skoly, obor .......ccoovviiiiiiiiiiie

4. Dopliiujete si v sou¢asné dobé vzdélani ?

|

|

ano

ne

5. Pokud jste na otazku €. 4 odpovédéli ANO, jaky typ Skoly studujete ?

]

O

|

vyss$i odbornou Skolu
VS — bakalafské studium

VS — magisterské studium



6. Jak dlouho pisobite v socialni sféie?
0 méné nez 1 rok
o 1-3 roky
O 4-6
o 7-10
o 11-15
o 16-20
o 21 avice let
7. Jaké je VaSe pracovni zarazeni?
o vedouci pracovnik (vedouci odboru, vedouci oddélenti)
O socialni pracovnik
o davkovy specialista
o0 kumulovana funkce
O jiné
8. VaS§im nadfizenym je:
O muz
O Zena

9. Disponuje Vas nadrizeny schopnostmi specificky orientovanymi na socialni
problematiku?

a) Je ochoten komunikovat s podfizenymi? Dano One O nevim

b) Ma schopnost a ochotu naslouchat druhym? Oano Oone O nevim

¢) Je zodpovédny a dasledny? Oano One O nevim

d) Ma schopnost nadhledu a odstupu? Oano One O nevim

e) Je vybaven mordlnimi kvalitami s orientovanim na tkoly, nikoliv na zvyraznéni své
osobnosti? Oano One O nevim

f) Mé schopnost byt dobrym koordinatorem? Oano One O nevim

g) Je ochoten umoznit dalsi vzdélavani podiizenym? Oano One O nevim

h) Mé odborné vzdélani pro préci, kterou vykonava? Oano One O nevim

1) Ma pochopeni pro spolupracovniky a jejich potieby? Oano One O nevim

10. Kterou ze schopnosti uvedenou v otazce ¢. 9 povazujete za nejdileZitéjsi?
(uved’te pouze jednu)
Oa) ob) oc) od) oe) o f) og) o h) o)

11. Kterou ze schopnosti uvedenou v otazce ¢. 9 u svého nadiizeného postradate?
Nejvicepostrddam: 0 o o o O O O O O
0 Nepostradam zaddnou schopnost u svého nadfizeného.

12. Kterou ze schopnosti uvedenou v otazce ¢. 9 u svého nadrizeného ocenujete?



Nejviceoceniyji: © 0o O O O O O O O
0 Neocenuji zddnou schopnost u svého nadtizeného.

13. Jaka je komunikace s Vasim nadrizenym?

a) pokyny a instrukce zadava srozumitelné O ano O ne
b) zadava ptili§ mnoho pokyntl nebo ukolii najednou O ano O ne
¢) udrzuje piiliSny odstup od podiizenych O ano O ne
d) pii zah4jeni jednéni je vzdy pratelsky O ano O ne
e) oteviené pfiznd sva piipadna pochybeni O ano O ne

14. Jaké metody komunikace s podrizenymi pouziva Vas nadrizeny ?
O osobni rozhovor
O telefonicky rozhovor
O rozhovor prostfednictvim pisemné komunikace (fax, e-mail)
O porada

0 komunikuje prostiednictvim 3. osoby — vzkazy piedava prostiednictvim osobni
asistentky

15. Jaky styl Fizeni pouziva Vas nadrizeny?
o0 byrokraticky (nezajimé se o ukoly ani o vztahy na pracovisti, pouze o pravidla a
procedury kontroly, byva velmi svédomity)

0 laskavé autokraticky (ma velky zajem o ukoly a maly zajem o vztahy, vi, co chce,
a vi, jak toho dosdhnout, aniz by vyvolal odpor u svych podiizenych)

O rozvijejici (upfednostiiuje vztahy na pracovisti, neklade diraz na tikoly, méa velkou
divéru v lidi a stara se o jejich individuélni rozvoj)

o vykonny (ma velky zjem o ukoly a vztahy, je dobrym motivatorem, urcuje vysoké
standardy, jedna s lidmi individudlné a upfednostiiuje tymové vedeni)

O dezertér (nemd z4jem o vztahy ani o tkoly, chybi mu angazovanost, jeho pfistup je
pasivni, negativni)

O autokrat (pifevazuje u né¢j zajem o ukoly nad vztahy, nemé divéru v ostatni, ¢asto
byva nepiijemny)
O misionar (vztahy jsou pro néj na prvnim misté a jeho jedinou naplni je udrzovani
harmonie na pracovisti)

O tviirce kompromist (Spatné pfijimé rozhodnuti, je snadno ovlivnitelny tlakem
situace a velmi Casto se vyhyba problémiim)

16. Jaky typ sily pouziva Vas nadrizeny?

0 moc odmén (vnimani vedouciho jako nékoho, kdo ma moznost a zdroje odménovat
pomoci platu, pochval, udileni vyhod, uznani nebo zvySovanim odpovédnosti)

0 donucovaci moc (vliv vedouciho je zaloZen na strachu, zaméstnanci vidi vedouciho
jako n¢koho, kdo miize trestat, pridélovat nechténé povinnosti, propoustét)



o legitimni moc (vnimani vedouciho jako nékoho, kdo ma pravo je ovliviiovat,
protoze zastdva nadiizenou funkci, moc je zalozena naroli vedouciho ane napovaze
osobnich vztahtl s ostatnimi)

0 referenéni moc (je zalozena na sympatiich, osobnostnich vlastnostech vedouciho
a na ucté, vedouci nemusi mit moc trestat nebo odménovat, a presto miize mit moc ziskanou
na zéakladé respektu a ucty k nému)

0 odbornou moc (vnimani vedouciho jako né¢koho, kdo je kompetentni a ma urcité
odborné znalosti)

17. Jakou formu vedeni pouZziva Vas nadrizeny?

a) O direktivni vedeni (vedouci sd¢luje svym podtizenym jasné€, co od nich ocekava,
dava jasné a strucné ptikazy a vyzaduje dodrzovani pravidel)

b) o0 podpiirné vedeni (vedouci je pratelsky, projevuje zajem o potieby a blaho
podfizenych)

c) O participativni vedeni (podfizeni maji moznost vyjadfit svilj ndzor na danou véc
a vedouci zhodnoti jejich ndzory predtim, nez pfijme rozhodnuti)

d) o vedeni orientované na plnéni (obsahuje urcovani cilii pro podiizené, hledani
zlepSeni v jejich vykonu a projev divéry ve schopnosti zaméstnanct dobie pracovat)

18. Jakou formu vedeni vedouciho uvedenou v otazce ¢. 17 uprednostiiujete ?
(uved’te pouze jednu)
Nejvice upiednostiiuji: oa) ob) ac) o d)
0 Neuptednostiiuji zddnou formu vedeni vedouciho.

19. Pokud poti‘ebujete odbornou pomoc nebo radu, miiZete se na svého nadrizeného
kdykoliv obratit?

O ano
O ne
O ano, ale jen se svym navrzenym feSenim
20. Jaka je ve Vasem kolektivu pracovni atmosféra?

O pozitivni, motivujici

O

negativni, demotivujici
O neutralni

21. Vas nadrizeny Vam urcuje cile, hleda zlepSeni pro Vas vykon a projevuje divéru
ve VaSe pracovni schopnosti?

O ano
O ne
O spiSe ano

O spiSe ne



22. Jak casto provadi Vas nadrizeny vnitini kontroly na pracovisti?
O obcas
O pravidelné
O nepravidelné
O vubec neprovadi

23. Vnimate kontrolu ze strany nadfizeného jako hrozbu nebo jako prostiedek
ke zlepSeni prace?

O jako hrozbu

O jako prostfedek ke zlepSeni prace
24. Je na Vasem socialnim odboru nebo oddéleni provozovana supervize?

O ano O ne

25. Pokud jste u otazky ¢. 24 odpovédéli ANO, jaky typ supervize je provadén?
O individualni (jde o kontakt supervizora s jednim pracovnikem)

o skupinova ( jde o kontakt supervizora se skupinou pracovniki, ktefi diskutuji o své
praci, aktudlnich pocitech a vztazich, které prozivaji pii praci)

O tymova (zahrnuje vSechny Cleny kolektivu bez ohledu na jejich pracovni pozici, je
zamétena na ¢innost tymu jako celku a jeho efektivitu)

O reciprocni (vzidjemné konzultovani dvou kolegl, kdy jeden ma urcity nadhled
a vnasi do pfipadu alternativni moznosti, avSak vzdy musi byt pfedem dohodnuto, kdo je
supervizor a kdo supervidovany)

O intervize (supervizni setkani skupiny bez ucasti supervizora, skupina pracovniki
se stejnou funkci se zabyva situaci nebo problémem, ktery patii formaln€ jen jednomu z nich)

O autovize (jde o proces sebereflexe pracovnika, ten si klade sam otazky a hleda na n¢é
odpovéd, pfitom si v§ima svych postojl a pocitil)

O nevim, supervize se nezucastiuji
26. Mate moznost se zicastiiovat pravidelné odbornych seminari ?

O ano

O ne

O ano, ale jen takovych, které velmi tizce souvisi s pracovnim zamétenim
27. Zavérecna otazka

Nyni si pfedstavte, ze jste v pozici vedouciho zaméstnance. Co byste na svém
pracovisti zavedli, zménili nebo zrusili? (samoziejmeé za situace dodrzeni vSech platnych
norem , pracovniho tadu atd.)



Priloha ¢. 11

Rozhovor k diplomové praci

Rozhovor je rozdélen do ti ¢asti.

Prvni ¢ast je zaméfena na osobu respondenta, tj. vedouciho oddéleni socialniho odboru,

tzv. liniového manaZera.

1)
2)
3)
4)

5)
6)
7)
8)
9)

Druhé ¢ast se zamétuje na pracovni napln vedouciho oddéleni.

Tteti ¢ast charakterizuje vztah vedouciho odd¢€leni a vedouciho socidlniho odboru.

Kolik je Vam let?
Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Jak dlouho pracujete na soucasné pracovni pozici?

Jaké bylo VasSe posledni pracovni zatfazeni pfed néastupem na soucasnou pracovni
pozici?

Jaké pouzivate nejcastéji metody komunikace se svymi podiizenymi zaméstnanci?
Jaky styl fizeni je Vam nejblizsi?

Jakou formu vedeni nejCastéji pouzivate?

Jak Casto provadite vnitini kontrolu na pracovisti?

Jak byste charakterizoval(a) atmosféru svého pracoviste?

10) Jaké pravomoci jako vedouci odd€leni mate? Mate napt. moznost rozhodovat o vysi

odmén pro své jednotlivé podfizené nebo navrhovat zvySeni Ci snizeni osobniho
ohodnoceni jednotlivym podfizenym zaméstnancim ve spojeni s jejich pracovnim
vykonem?

11) S jakymi problémy se ve své pozici potykate?

12) Povazujete za dilezitou shodu pracovnich nézorii a postoji se svym nadiizenym, tj.

vedoucim odboru? Tzv. ,,tahnete za jeden provaz* ?

13) Deleguje na Vas vedouci odboru tkoly? Pokud ano, tak jaké? A myslite si, Ze to jsou

vhodné tkoly pro delegovani, nebo jde spiSe ze strany vedouciho odboru o pieneseni
vlastni zodpovédnosti za konkrétni ikoly na své podtizené?

14) Jak hodnotite spolupraci se svym nadfizenym, tj. vedoucim odboru?

De¢kuji za rozhovor.



Vysvétleni k otazce €. 6

byrokraticky (nezajimad se o tkoly ani o vztahy na pracovisti, pouze o pravidla a
procedury kontroly, byvé velmi svédomity)

laskavé autokraticky (ma velky zajem o ukoly a maly zajem o vztahy, vi, co chce,
a vi, jak toho dosahnout, aniz by vyvolal odpor u svych podtizenych)

rozvijejici (upfednostiiuje vztahy na pracovisti, neklade diraz na tkoly, ma velkou
divéru v lidi a staré se o jejich individualni rozvoj)

vykonny (ma velky zdjem o ukoly a vztahy, je dobrym motivatorem, urcuje vysoké
standardy, jedna s lidmi individualné a upfednostiiuje tymové vedeni)

dezertér (nema zijem o vztahy ani o ukoly, chybi mu angazovanost, jeho pfistup je
pasivni, negativni)

autokrat (pfevazuje u néj zdjem o ukoly nad vztahy, nema divéru v ostatni, ¢asto byva
nepiijemny)

misionar (vztahy jsou pro n¢j na prvnim misté ajeho jedinou naplni je udrZzovani
harmonie na pracovisti)

tviirce kompromisii (Spatné pfijima rozhodnuti, je snadno ovlivnitelny tlakem situace
a velmi Casto se vyhyba problémiim)

Vysvétleni k otdzce &. 7

direktivni vedeni (vedouci sdéluje svym podfizenym jasné€, co od nich ocekdva, dava
jasné a stru¢né piikazy a vyzaduje dodrzovani pravidel)

podpirné vedeni (vedouci je pratelsky, projevuje zajem o potieby a blaho
podiizenych)

participativni vedeni (podfizeni maji moznost vyjadfit svlij nazor na danou véc a
vedouci zhodnoti jejich nazory ptedtim, nez piijme rozhodnuti)

vedeni orientované na plnéni (obsahuje urcovani cilli pro podiizené, hledani zlepSeni
v jejich vykonu a projev duvéry ve schopnosti zaméstnancti dobfe pracovat)



Priloha ¢. 12

Vysledky dotaznikového Setieni

Otazka ¢. 1 Jste muz nebo zena?

Z celkového poctu 149 respondentit bylo 146 Zen (97,99 %) a3 muzi (2,01 %).

Vysledek jasn€ ukazuje na skutecnost, ze v socialni sféfe pracuji pfevazné Zeny.

Pohlavi respondenti Pocet respondenti %
absolutni ¢etnost relativni ¢etnost
Zeny 146 97,99
Muzi 3 2,01
Celkem 149 100

Tabulka 25: Pohlavi respondentt

MuzZi I

0 20 40 60 80 100 120 140 160

W Pocet respondentl

Graf 6: Pohlavi respondentil



Otézka ¢&. 2 Jaky je V43 vek?

Z celkového poctu 149 responcentli je 27 (18,12%) zastoupeno v kategorii 41 — 45 let,

26 (17,45%) respondentti je v kategorii 36 — 40 let a 24 (16,11%) respondentii je v kategoii 31

— 35 let. Nejnizsi pocet respondentit — 3 (2,01%) byl zaznamenan u véku 60 a vice let a 3

(2,01 %) respondenti uvedli kategorii 20 — 25 let. DalSi zatfazeni respondenti do v€kovych

kategorii je uvedeno v tabulce.

Vék 20-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 60 -
Pocet
responde 3 19 24 26 27 21 14 12 3
ntd
% 2,01 12,75 16,11 17,45 18,12 14,09 9,40 8,06 2,01
Tabulka 26: Zatazeni respondentt do vékovych kategorii
60 a vice [N

56-60 NN

51-55 I

46-50 I

41-45 I—

36-40 I

31-35 I —

26-30 I

20-25 [

0 5 10 15 20 25 30

B Pocet respondentU

Graf 7: Zatazeni respondenti do vékovych kategorii



Otazka ¢. 3 Jaké je VaSe nejvysSi dosazené vzdélani?

Ze 149 respondentt 74 (49,67%) uvedlo stiedni odborné vzdélani s maturitou, 28

(18,79%) uvedlo vysokoskolské vzdelani v bakaldiském studijnim oboru, 26 (17,45 %)

respondentll ma vyssi odborné vzdélani ukonceno absolutoriem a ziskanim titulu DiS. a 21

(14,09%) respondentli uvedlo vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu.

DosazZené vzdélani Pocet respondentii %
absolutni cetnost relativni Cetnost
Sti‘edni odborné s maturitou 74 49,67
Vyssi odborné (DiS.) 26 17,45
Vysokoskolské bakalarské 28 18,79
Vysokoskolské magisterské 21 14,09
Celkem 149 100

Tabulka 27: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentl

VS magisterské

VS bakalafské

Vys§S§i odborné

Stredni odborné s maturitou

Graf 8: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt
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Respondenti méli v rdmci této otdzky uvést, v jakém oboru ziskali nejvyssi vzdélani
mimo stfedniho odborného vzdélani s maturitou. Natuto otdzku odpovédelo ze 75
respondentll 71, neodpovédeli 4 respondenti. Pocet jednotlivych respondentt a jejich studijni

obor je uveden v tabulce.

Poradi Typ a obor studia Pocet respondentii %
1. VOS socialné pravni - obor socialni prace 25 33,34
2. VS — socialni pedagogika — prevence a resocializace 14 18,67
3. VS — sociani prace 10 13,34
4. VS — sociélni prace se zdravotnickym profilem 4 5,33
VS — socilni prace s poradenskym zaméfenim 4 5,33
5. VS — vzdélavani dospélych 3 4,00
VS — ekonomie, eurosprava 3 4,00
6. VS — sociélni patologie a prevence 2 2,66
VS — sociélni politika a socialni prace 2 2,66
VS — mistni sprava 2 2,66
7. VS — podnikani 1 1,34
VOS obchodné pravni 1 1,34
Neuvedeno 4 5,33
Celkem 75 100

Tabulka 28: Obor nejvyssiho dosazeného vzdélani respondentti

VOS obchodné prawni i
VS — podnikani N
VS — mistni sprava M
VS — socidlni politika a socialni prace M
VS — socidlni patologie a prevence
VS — ekonomie, eurosprava Il
VS — vzdélavani dospélych Il
VS — socidlni prace s poradenskym zamérenim il
VS — sociélni prace se zdravotnickym profilem Hl
VS — sociani prace I
VS — socidlni pedagogika — prevence a resocializace I
VOS socialng prawni - obor socidlni prace I
0 5 10 15 20 25 30

W Pocet respondentll

Graf 9: Obor nejvyssiho dosazeného vzdélani respondentl



Otazka ¢. 4 Dopliiujete si v soucasné dobé vzdélani?

Na tuto otazku odpovédelo 35 (23,49%) respondenttit ANO a 114 (76,51%) NE.

Dopliiovani vzdélani Pocet respondentii %
Ano 35 23,49
Ne 114 76,51
Celkem 149 100

Tabulka 29: Dopliiovani vzdélani respondenti
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Graf 10: Doplnovani vzdélani respondentt



Otazka €. 5 Pokud jste na otazku €. 4 odpovédéli ANO, jaky typ Skoly studujete?

Z 35 respondentil, ktetfi v otdzce ¢. 4 uvedli ANO, studuje 23 (65,72%) bakaléisky
studijni program, 9 (25,71%) magistersky studijni program a 3 (8,57%) vyssi odbornou skolu

ukonéenou absolutoriem.

Typ studia Pocet respondentu %
absolutni cetnost relativni ¢etnost
Vyssi odborna skola 3 8,57
Vysokoskolské bakalarské 23 65,72
Vysokoskolské magisterské 9 25,71
Celkem 35 100

Tabulka 30: Typ studia respondentt

Vysokoskolské magisterské

Vy3&Si odborna Skola
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Graf 11: Typ studia respondent



Otazka ¢. 6 Jak dlouho piisobite v socialni sféire?

43 (28,85%) respondentti uvedlo délku plisobeni v socidlni sféte v kategorii 16 — 20 let.
42 (28,18%) uvedlo dobu 11 — 15 let. Doba ptlisobeni ostatnich respondentti v socialni sféie je

uvedena v tabulce.

Doba (roky) <1 1-3 4-6 7-10 11-15 16-20 >21

Pocet respondentii 1 15 16 19 42 43 13
absolutni Cetnost

% 0,67 10,06 10,77 12,75 28,18 28,85 8,72
relativni ¢etnost

Tabulka 31: Doba ptisobeni respondentl v socialni sfére
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Graf 12: Doba pilisobeni respondentt v socialni sféfe



Otazka ¢. 7 Jaké je VaSe pracovni zarazeni?

Ze 149 dotazovanych uvedlo 70 (46,98%) respondentli, Ze pracuji jako socialni
pracovnici, 59 (39,59%) uvedlo pozici davkového specialisty, 8 (5,37%) jsou vedouci
zaméstnanci, 7 (4,70%) zaméstnancti zastava kumulovanou funkci a 5 (3,36%) vykonava

na socialnim odboru jinou funkci.

Pracovni zaiazeni Pocet respondentii %
absolutni cetnost relativni ¢etnost

Vedouci pracovnik 8 5,37
Socialni pracovnik 70 46,98
Davkovy specialista 59 39,59
Kumulovana funkce 7 4,70
Jiné 5 3,36

Celkem 149 100

Tabulka 32: Pracovni zafazeni respondentti
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Graf 13: Pracovni zatfazeni respondentii



Otazka ¢. 8 Vasim nadiizenym je:

133 (89,26%) respondentii ze 149 uvedlo, Ze jejich nadiizenym je zena. Pouze 16

(10,74%) dotazovanych uvedlo, Ze nadfizenym je muz.

Pohlavi nadiizeného Pocet respondenti %
absolutni ¢etnost relativni Cetnost
Zena 133 89,26
Muz 16 10,74
Celkem 149 100

Tabulka 33: Pohlavi nadfizeného
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Graf 14: Pohlavi nadfizeného



Otazka ¢. 9 Disponuje Vas nadrizeny schopnostmi specificky orientovanymi

na socialni problematiku?

Schopnosti vedouciho pracovnika uvadi tabulka €. 9, str. 83 — 84.



Otazka ¢. 10 Kterou ze schopnosti uvedenou votiazce ¢ 9 povaZujete

vvvvvv

vvvvvv

vvvvvv

s podtizenymi uvedlo 28 (18,79%) respondentil a vedouciho vybaven¢ho moralnimi kvalitami
s orientovanim na tkoly, nikoliv na zvyraznéni své osobnosti upiednostnilo 26 (17,45%)

dotazovanych.

vvvvvv

Pochopeni pro spolupracowniky a jejich potfeby
Odborné vzdélani pro praci, kterou wkonava
Ochota umoznit dal$i vzdélavani podfizenym

Schopnost byt dobrym koordinatorem

Moralni kvality s orientaci na ukoly,
Nikoliv na zwraznéni své osobnosti

Schopnost nadhledu a odstupu
Zodpovednost a dlislednost

Schopnost a ochota naslouchat druhym

Ochota komunikovat s podfizenymi

o
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W Pocet respondent

vvvvvv



Otazka ¢. 11 Kterou ze schopnosti uvedenou v otazce ¢. 9 u svého nadiizeného

postradate?

101 (67,78%) respondenti uvedlo, Ze nepostrdda zadnou schopnost u svého
nadiizeného. 48 (32,22%) respondentti uvedlo alesponi jednu schopnost, kterou u svého
nadfizeného postrada. Zaméstnanci nejvice postradaji schopnost nadhledu a odstupu a ochotu

komunikovat s podfizenymi.

Schopnosti nadfizeného, které zaméstnanci nejvice postradaji uvadi tabulka ¢. 11, str.

84 —85.

I
Pochopeni pro spolupracowniky a jejich potieby W
|

Ochota umoznit dal$i vzdélavani podfizenym |

|
Moralni kvality s orientaci na ukoly,
Nikoliv na zwraznéni sv& osobnosti
I
Zodpoveédnost a duslednost i
H

Ochota komunikovat s podfizenymi Il
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Graf 16: Schopnosti nadfizeného, které zameéstnanci nejvice postradaji



Otazka ¢. 12 Kterou ze schopnosti uvedenou v otiazce ¢. 9 u svého nadrizeného

ocenujete?

27 (18,12%) dotazovanych wuvedlo, ze neoceniuje Zzadnou schopnost u svého
nadfizeného. 122 (81,88%) dotazovanych uvedlo alespoii jednu schopnost, kterou u svého
nadfizeného ocetiuje. Zaméstnanci nejvice u svych nadiizenych ocetiuji ochotu komunikovat

s podiizenymi a pochopeni pro spolupracovniky a jejich potieby.

Schopnosti nadfizeného, které zaméstnanci nejvice oceniuji uvadi tabulka €. 12, str. 85 —

86.
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Pochopeni pro spolupracowniky a jejich potieby I
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Graf 17: Schopnosti nadfizeného, které zameéstnanci nejvice ocenuji



Otazka €. 13 Jaka je komunikace s Vasim nadfizenym?

131 (87,92%) dotazovanych uvedlo, Ze jejich nadfizeny zadava pokyny a instrukce
srozumitelng, 117 (78,52) respondentid uvedlo, Ze nedostavaji pfili§ mnoho pokynd nebo
ukolu najednou. Dale respondenti konstatovali, ze jejich nadfizeny neudrzuje ptilisny odstup
od podfizenych, pii zahijeni jednani je ptatelsky a oteviené piizndva sva pochybeni.

Podrobné zhodnoceni komunikace nadtizeného s podfizenym je uvedeno v tabulce.

Komunikace Varianty Pocet respondentti %
odpoveédi absolutni ¢etnost relativni Cetnost
Pokyny a instrukce zadava srozumitelné ano 131 87,92
ne 18 12,08
Zadava pfilis mnoho pokynti nebo tkold ano 32 21,48
najednou ne 117 78,52
Udrzuje pfilisny odstup od podtizenych ano 31 20,81
ne 118 79,19
P1i zahajeni jednani je vzdy pratelsky ano 103 69,13
ne 46 30,87
Oteviené pfiznava sva piipadnd pochybeni |ano 81 54,36
ne 68 45,64

Tabulka 34: Komunikace nadfizeného s podfizenym



Otazka ¢. 14 Jaké metody komunikace s podFizenymi pouziva Vas nadiizeny?

Z celého souboru dotazovanych 87 (58,39%) uvedlo, Ze nadfizeny s nimi komunikuje
metodou osobniho rozhovoru, 28 (18,79%) dotazovanych uvedlo jako prostfedek pisemnou
komunikaci prostfednictvim e-mailu, 16 (10,74%) uvedlo komunikaci formou porady a 12

(8,05%) prostiednictvim telefonického rozhovoru.

6 (4,03%) dotazovanych uvedlo, Ze s nimi jejich nadfizeny komunikuje prostfednictvim

tieti osoby, pfevazné osobni asistentky.

Metody komunikace nadfizeného s podiizenym uvadi tabulka ¢. 13 a graf ¢. 1, str. 8 —
88.



Otazka ¢. 15 Jaky styl fizeni pouziva Vas nadiizeny?

Z nize uvedenych udajii v tabulce vyplyva, ze 80 (53,69%) respondentli ohodnotilo styl
fizeni svého nadfizen¢ho jako vykonny, 22 (14,76%) respondenti ho kvalifikovalo jako

laskavé autokraticky a 16 (10,74%) respondentii charakterizovalo svého nadtizeného jako

autokrata.
Styly Fizeni Pocet respondentii %
absolutni ¢etnost relativni Cetnost

Byrokraticky 9 6,04
Laskav¢ autokraticky 22 14,77
Rozvijejici 9 6,04
Vykonny 80 53,69
Dezertér 8 5,37
Autokrat 16 10,74
Misionat 2 1,34
Tviirce kompromisii 3 2,01

Celkem 149 100

Tabulka 35: Styly fizeni vedouciho pracovnika
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Graf 18: Styly fizeni vedouciho pracovnika



Otazka €. 16 Jaky typ sily pouziva Vas nadrizeny?

Z celkového poctu respondentll se 47 (31,54%) domniva, Ze jejich nadiizeny ma
referenéni moc, 42 (28,19%) respondentli uvedlo legitimni moc a 40 (26,84%) respondentii

uvedlo odbornou moc. Ostatni typy sily jsou zastoupeny v tabulce.

Typy sily Pocet respondentii %
absolutni ¢etnost relativni Cetnost

Moc odmén 5 3,36
Donucovaci moc 15 10,07
Legitimni moc 42 28,19
Referenéni moc 47 31,54
Odborna moc 40 26,84

Celkem 149 100

Tabulka 36: Typy sily vedouciho pracovnika

Odborna moc

Referencni moc |

Legitimni moc
Donucovaci moc

Moc odmén

W Pocet respondentll

Graf 19: Typy sily vedouciho pracovnika



Otazka ¢. 17 Jakou formu vedeni pouziva Vas nadrizeny?

63 (42,28%) respondentii ohodnotilo formu vedeni svého nadfizené¢ho jako vedeni
participativni, 48 (32,22%) respondentl jako vedeni direktivni, 26 (17,45%) respondentl
se ptiklonilo k vedeni orientovaného na plnéni a 12 (8,05%) respondentii kvalifikovalo vedeni

jako podptirné.

Formy vedeni vedouciho pracovnika uvadi tabulka ¢. 14 a graf €. 2, str. 89.



Otazka ¢. 18 Jakou formu vedeni vedouciho uvedenou v otazce ¢. 17

uprednostiiujete?

Z celkového souboru dotazovanych uvedlo 28 (18,79%), Ze neupiednostiuje zadnou
formu vedeni. 75 (50,36%) respondenti uvedlo, Ze upiednostituje participativni vedeni, 23
(15,43%) respondentd upfednostiiuje vedeni orientované na plnéni, 15-ti (10,06%)

respondentim vyhovuje podptrné vedeni a 8 (5,36%) se ptiklani k direktivnimu vedeni.

Formu vedeni vedouciho pracovnika, kterou podiizeni uptfednostiiuji uvadi tabulka ¢.

15 a graf €. 3, str. 90.



Otazka ¢. 19 Pokud potiebujete odbornou pomoc nebo radu, miiZete se na svého

nadrizeného kdykoliv obratit?

Celkem 118 (79,19%) respondentii uvedlo, Ze se mohou na svého nadiizeného kdykoliv
obratit pro radu nebo pomoc. 17 (11,41%) respondent uvedlo, ze ano, ale pouze se svym
navrzenym feSenim a 14 (9,40%) respondentii uvedlo, Ze se na svého nadiizeného nemohou

obratit.

Ochotu vedouciho pracovnika poskytnout odbornou pomoc nebo radu uvadi tabulka €.

16 a graf €. 4, str. 91.



Otazka €. 20 Jaka je ve VaSem kolektivu pracovni atmosféra?

Jako neutralni atmosféru na pracovisti uvadi 71 (47,65%) respondenttl, jako pozitivni
charakterizuje pracovni atmosféru 61 (40,94%) respondentl a jako negativni, demotivujici 17

(11,41%) respondentti.

Pracovni atmosféru v kolektivu uvadi tabulka ¢. 17 a graf €. 5, str. 92.



Otazka ¢. 21 Vas§ nadrizeny Vam urcuje cile, hleda zlepSeni pro Vas vykon

a projevuje diivéru ve Vase pracovni schopnosti?

Odpovéd SPISE ANO uvedlo 65 (43,62%) dotazovanych, odpovéd” ANO uvedlo 46
(30,87%) dotazovanych. 23 (15,44%) dotazovanych se ptiklonilo k odpovédi SPISE NE a 15
(10,07%) k odpovédi NE.

Varianty odpovédi Pocet respondentii %
absolutni cetnost relativni Cetnost
Ano 46 30,87
Ne 15 10,07
Spise ano 65 43,62
Spise ne 23 15,44
Celkem 149 100

Tabulka 37: Nadfizeny urcuje cile, hleda zlepseni pro vykon a projevuje divéru v pracovni schopnosti

I
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Graf 20: Nadfizeny urcuje cile, hleda zlepSeni pro vykon a projevuje diivéru v pracovni schopnosti



Otazka ¢. 22 Jak Casto provadi Vas nadrizeny vnitini kontroly na pracovisti?

Pravidelné kontroly na pracovisti potvrzuje 58 (38,93%) respondentd, 50 (33,57%)
respondentll uvadi, ze kontroly na pracovisti jsou nepravidelné, 29 (19,46%) respondentli
uvadi, Ze kontroly jsou provadény obcas a 12 (8,04%) respondenti uvadi, ze jejich nadfizeny

vubec neprovadi kontroly.

Frekvence kontrol Pocet respondentii %
absolutni cetnost relativni Cetnost
Obcas 29 19,46
Pravidelné 58 38,93
Nepravidelné 50 33,57
Vibec neprovadi 12 8,04
Celkem 149 100

Tabulka 38: Frekvence kontrol na pracovisti

Vlbec neprovadi
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Graf 21: Frekvence kontrol na pracovisti



Otazka €. 23 Vnimate kontrolu ze strany nadrizeného jako hrozbu nebo jako

prostiredek ke zlepSeni prace?

Z celkového souboru respondentti uvadi 118 (79,19%), ze vnima kontrolu ze strany

nadiizeného jako prosttedek ke zlepSeni prace, pouze 31 (20,81%) respondentti ji vnima jako

hrozbu.
Vnimani kontroly Pocet respondentii %
absolutni ¢etnost relativni ¢etnost
Hrozba 31 20,81
Prostiedek ke zlepseni prace 118 79,19
Celkem 149 100

Tabulka 39: Vnimani kontrolni ¢innosti z pohledu zaméstnanca

Prostifedek ke zlepSeni prace

Hrozba
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Graf 22: Vnimani kontrolni ¢innosti z pohledu zaméstnanct



Otazka ¢. 24 Je na VaSem socialnim odboru nebo oddéleni provozovana

supervize?

102 (68,46%) respondentd uvedlo, Ze na jejich socidlnim odboru nebo oddéleni je

provozovana supervize. 47 (31,54%) respondentt uvedlo, Ze supervizi nemaji.

Varianta odpovédi Pocet respondentii

absolutni Cetnost

%
relativni ¢etnost

Ano 102 68,46
Ne 47 31,54
Celkem 149 100

Tabulka 40: Provozovani supervize na socialnim odboru
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Graf 23: Provozovani supervize na socialnim odboru
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Otazka ¢. 25 Pokud jste u otazky ¢. 24 odpovédéli ANO, jaky typ supervize je

provadén?

Ze 102 respondentli, kteti v otdzce ¢. 24 uvedli ANO, 10 (9,80%) nevi, jaky typ
supervize je na socidlnim odboru provadén, protoze se ji neucastni. 82 (80,40%) respondentt
uvedlo, Ze jde o supervizi skupinovou, 6 (5,88%) respondentli ma na socidlnim odboru
intervizi, 3 (2,94%) uvadi, Ze je provadéna tymova supervize a 1 (0,98%) respondent uvedl,

Ze provozuji reciprocni supervizi.

Typy supervize Pocet respondenti %
absolutni ¢etnost relativni Cetnost

Individualni 0 0
Skupinova 82 80,40
Tymova 3 2,94
Reciprocni 1 0,98
Intervize 6 5,88
Autovize 0 0
Nevim, nezacastnuji se 10 9,80

Celkem 149 100

Tabulka 41: Typy supervize

Nevim, nezt&astiiuji se [ IR
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Intenvize |1
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Graf 24: Typy supervize



Otazka €. 26 Mate moZnost se zucastiiovat pravidelné odbornych seminaia?

88 (59,06%) dotazovanych uvedlo, Ze m& moZnost se pravidelné ucastnit odbornych
seminait. 55 (36,91%) dotazovanych uvedlo, ze ma také moznost pravidelné i¢asti, ale pouze
takovych semindit, které velmi tizce souvisi s jejich pracovnim zamétfenim. 6 (4,03%)

dotazovanych uvedlo, ze moZnost U€astnit se seminafi nemaji.

Varianta odpovédi Pocet respondentu %
absolutni cetnost relativni Cetnost
Ano 88 59,06
Ne 6 4,03
Ano, ale jen takovych, které tizce souvisi 55 36,91
s pracovnim zaméfenim
Celkem 149 100

Tabulka 42: Ucast na odbornych seminatich

Ano, ale jen takowch,
Které uzce souvisi s pracownim zamérfenim

Ne I
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Graf 25: Ugast na odbornych seminatich




Otazka ¢. 27 Co byste na svém pracovisti zavedli, zménili nebo zrusili?
,, Nemam zadné potieby ke zmene, maximalné omezit byrokracii. *

., Psychologickou poradnu pro klienty a zaméstnance.

,, leambuldingové akce. *

,, Participativni vedeni. *

,, Posilit OSPOD. *

., Lepst a vykonnéjsi vedeni celého odboru. Chybi pozitivni komunikace mezi vedouci
odboru a podrizenymi. “

¢

,, Veétsi pravomoce pro vedouci oddélent. *

¢

., Supervizi. *

3

., Nic bych nemenila, stavajici situace je plné vyhovujici.
,, Neumim odpovedet. *
,,Domnivam se, Ze neni nutné néco menit, rusit, apod.

,, Veétsi komunikaci s podrizenymi. *

«

,, Platné normy, ale na to nema zadny vedouci.

¢

,, Vice ditvery, méneé zasti.

¢

., Zavést supervizi. *

«

,,Nic. Musel by se zmenit pracovni rad uradu.

, Podle mé jsou nejvetsim nebo jednim z velkych probléemu mezilidské vztahy. I ten
nejlepsi vedouci je ale miize jen korigovat, zazraky nezmiize. Kéz by platila obecna pravidla
slusného chovani... Toto ale neni odpoveédi na otazku, tu neznam. “

., Nic.”

¢

., Pravidelné porady. Nekomunikovat e-mailem, ale osobné. *
,,Doporucila bych uprednostiovat vykon pred sympatiemi a kamaradkami. *
., Nehledéla bych jen na vysokoskolské vzdelani, ale posuzovala dle odvadené prace. *

., Prijala bych vice socialnich pracovniki, ti dosavadni jsou pretizeni.

., Vztahy, zpiisob odménovani, komunikace s podrizenymi a pristup k nim, individualni
reseni problému, podporu zaméstnancum. “



., Chodila bych na pracovni porady svych podrizenych a vyslechla bych si pripominky
k praci a chodu oddeleni od pracovniku, vice bych se zajimala o jejich nazory, praci, atd..

., Pravidelné porady s podrizenymi, pokud by nebylo co probrat nebo konzultova, tak
se porada rozpusti.

,,Mit na vSechny zaméstnance stejné méritko, neuprednostiiovat rizné skupiny osob,
s nimiz jsem ve vice nez pracovnim vztahu.

., Vztahy vedouciho k podrizenym. “

I3

., Ditsledné vymahani véasného plnéni ukolii.

., Zamérila bych se na vybér kvalitnich zaméstnancii a ne na to, kdo je ¢i znamy. Vlidny
pristup k podiizenym. *

., Zavedla bych pravidelnost porad. “

., Jednotny pristup ke vsem zaméstnanciim, vymezit oslovovani, bud vykani nebo tykani.

Neprotézovat jen oblibené zaméstnance na ukor ostatnich. Navodit atmosféru bezpeci
a pohody, abychom mohli tzv. tahnout za jeden provaz. “

., V soucasné dobé nic. “

3

., Nic specifického, fungujeme dobre.

,, Nemam potiebu nic menit. *

““

,, Pozitivni motivaci pro zaméstnance, ustni pochvalu, apod..

,,Jsem se v§im spokojend, mozna veétsi motivace. “

‘

,, Kratkeé pracovni porady alespon 2 x tydne. *

,, Zrizeni firemni Skolky.

., Snazit se pri vybéru nového pracovnika do kolektivu uprednostnit lidi s praxi, cimz
odpadne neustalé zaucovani, vice ocenit i slovné, nejen financné za dobrou praci. *

,,Snazila bych se, aby bylo méné administrativy.

., Vetsi orientaci na klienta, uméni jednat, ochota. Na odbornost a profesionalitu,
na zvysSeni prestize socidlnich pracovniku. Snizit vliv osobnich vztahii na pracovisti -

podrizeny x nadrizeny, tzv. Kamaradsofti, kamaradky vedoucich maji lepsi postaveni
na pracovisti a vyhody. Orientace na celkovy rozvoj osobnosti zaméstnance. *

,, Ocenent dobre provedené prace. “

I3

,, Chovani k podrizenym. ‘
,, Odstranént ,,dvojiho metru‘ v pristupu k zaméstnanciim. Obycejnou lidskou slusnost
a ohleduplnost.

,Zavedla bych supervizi se supervizorem a nékteré aktivity smeérujici k zamezeni
syndromu vyhorent.



., Kontrolu podrizenych a jejich jednani s klienty. *

VoG

,, Kazen.

I3

., Ocenéni pracovnikii a jejich podporu.

. Zmeénila bych vedouci odboru za takovou, kterd neni orientovana na zvyraznéni své
osobnosti, je pratelska, dokadze udrzet pozitivni atmosféru a oteviené prizna sva pochybeni!

3

,, Diislednost, jednotny pristup, spravedlnost, zadné kamaradickovani. *

,Zlou krev na pracovisti zpiisobuje nestejny pristup k podrizenym zaméstnancim
a jejich platové zarazeni a ohodnoceni podle toho, kdo je jak sympaticky panu starostovi.
Zrusila bych schvalovani odmén starostou obce, tajemnik jako vedouci uradu by mél mit
prehled o praci svych podrizenych, tak aby si odmény dokazal obhdjit a zdiivodnit. Urazi mé,
kdyz na konci ctvrtleti musim obhajovat svou praci mimo svou pracovni naplh, ktera se tyka
akci meéstskeho obvodu a vedouci i starosta na to zapomenou a musim se pripominat.

Nazory respondentti byly rizné, ptesto Ize zhodnotit, Ze nejvice by zaméstnanci chtéli
zmeénit pristup vedouciho k podfizenym ve smyslu lepsi komunikace, aktivniho naslouchéni,

pochvaly za dobie vykonanou praci, ocenéni, jednotny ptistup ke vS§em zaméstnanctim.



Vysledky rozhovoru

Rozhovor byl rozdélen do tii ¢asti.

Prvni ¢ast se zamétuje na osobu respondenta, tj. vedouciho oddéleni socialniho odboru,

tzv. liniového manazera.
Druha ¢ast je zamétena na pracovni naplit vedouciho oddé€leni.
Tteti Cast charakterizuje vztah vedouciho oddéleni a vedouciho socialniho odboru.
1) Kolik je Vam let?

Ri,,40 let”
R,,, 54 let”
R;,,40let*
R4,,40 let*
Rs,,49 let*
2) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

R, ,,Stredni odborné s maturitou, v soucasné dobé dokoncuji vysokoskolské bakalarské
studium. *

R, ,, Wsokoskolské magisterske. *
Rs ,, Mam vysokoskolské magisterské vzdélani. *
Ry ,,Jsem bakalarka.

Rs ,, Wssi odborné. *

3) Jak dlouho pracujete na soucasné pracovni pozici?

Ry, 11 let”
R,,, 5 let”
R;,,6 let”
R4, 2 roky*
Rs, 15 let”
4) Jaké bylo VaSe posledni pracovni zarazeni pied nastupem na soucasnou pracovni
pozici?

R: ,,Socidlni pracovnice.

3

R, ,, Kuratorka pro mladez.

«

Rs ,, Terénni socialni pracovnice.



«

Ry ,,Socialni pracovnice.
Rs ,, Davkova pracovnice. *
5) Jaké pouzivate nejéastéji metody komunikace sesvymi podFizenymi
zaméstnanci?

3

R, ,, Nejcasteji pouzivam osobni komunikaci. *
R» ,, Pracovni porady, kazdodenni komunikaci podle potreby.
Rs ,, Nejradéji osobné, v pripadé casové tisné e- mailem.

Ry ,,Rozhovor, e-mail. “

Rs ,,Osobni rozhovor, narazové informace sdéluji e-mailem, je to rychlejsi, nez
svolavat celé oddeéleni k poradé kviili predani jedné informace. “

A4

6) Jaky styl Fizeni je Vam nejbliz§i? (tato otdzka byla pfedana i v pisemné podobé&, aby

ji respondenti 1épe porozuméli)

R, ,, Styl vykonny. *

Ry, Vykonny, i kdyz ne zcela ve vSem souhlasi s definici, ale je nejblizsi z nabizenych
moznosti. *

Rs ,, Demokraticky a vykonny. *
Ry ,, VWkonny.
Rs ,, Nemuizu urcit jen jeden styl, nékdy je nutné pouzit byrokraticky, nékdy vykonny, ale
i styl misionar je diilezity, harmonie na pracovisti je diilezita. *
7) Jakou formu vedeni nejéastéji pouZivate? (tato otdzka byla predéna 1 v pisemné

podobg, aby ji respondenti 1épe porozuméli)

¢

R, ,, Participativni vedeni.

R, ,, Participativni, ale nelze to presné vymezit.
Rs ,, Participativni a podpurné. “
Ry ,, Participativni vedeni.

Rs ,, Urcite participativni, ale spise se forma vedeni prolind podle ukolu, které je treba
splnit, napr. v prosinci lonského roku, kdyz bylo treba kompletovat spisovou dokumentaci
a pripravit ji pro predani Uradu price, tak bylo tfeba sdélit jasné zaméstnanciim, co
se od nich ocekava, jak si maji praci zorganizovat, do kdy ma byt prace hotova — tzn., Ze tady
Jje nutné pouzit direktivni formu vedeni. *

8) Jak casto provadite vnitini kontrolu na pracovisti?

«

R, ,, Pravidelné jednou za mésic. *
R, ,, Prubezné, pravidelné, vysledky se hodnoti jednou za ctvrtleti.
Rs ,, Dle planu stanoveného na pocatku kalendainiho roku, namatkove, dle potreby. “

Ry ,,Jednou za tri mésice.

Rs ,, Pravidelné, pribezne.



9) Jak byste charakterizoval (a) atmosféru svého pracovisté?

Ry ,,Dobry kolektiv, pratelské vztahy.

R ,, Uvolnénd, zalozena na spolupraci a kolegialité, nékdy se objevuje rivalita, ktera
vSak zdavaznym zpusobem neovliviiuje vzdajemné vztahy, nekdy neochota prijimat nové zpiisoby
prace.

Rs ,, Na oddéleni jsou pratelske vztahy, pracovnice si navzajem pomahaji, zastupuji se,
spolupracuji v komplikovanych pripadech. Oddeleni odvadi dobrou praci. Na oddéleni je
Vetsi pocet zaméstnancii, tvori se skupinky, které si vSak vice nekonkuruji.

3

Ry ,, Pratelska, ochotna, spoluprdce, zapaleni a zdjem o praci.

Rs ,, Urcite pratelska, pracovni vztahy jsou dobré, funguje vzdjemna zastupitelnost. Ale
celkoveé bych ji charakterizovala jako neutralni. “

10) Jaké pravomoci jako vedouci oddéleni mate? Mate napf. moZnost rozhodovat

r

o vy$i odmén pro své jednotlivé podiizené nebo navrhovat zvySeni ¢i sniZeni
osobniho ohodnoceni jednotlivym podiizenym zaméstnancim ve spojeni s jejich

pracovnim vykonem?

R, ,, Mam moznost rozhodovat o vysi odmen pro své podrizené.

R, ,,Ne, vevéci odmén pro podrizené jen navrhuji jejich jména, nerozhoduji o vysi
odmeén ani o vysi osobniho ohodnoceni, o tom rozhoduje vedouci odboru. Jinak zaddavam
a rozdéluji ukoly, schvaluji tzv. osobni volno, prijimam pripominky a navrhy podrizenych
apod.*”

Rs ,,Omezené, nemiizu rozhodovat o vysi odmén ani o vysi osobniho ohodnoceni,
neznam ani vysi osobniho ohodnoceni svych podrizenych, mohu pouze navrhnout, komu
priznat odmeénu. Nemohu podepisovat veskeré pisemnosti, mam zmocnéni jen k nékterym. *

R4 ,,Mezi mé pravomoci nepatii rozhodovani o vysi odmen, mé pravomoci se tykaji
pouze koordinace prace na mém oddeleni.

Rs ,, Nerozhoduji o vysi odmen ani osobniho ohodnoceni, mam jen moznost navrhnout
jména zaméstnancu, mnohdy se viak stane, Ze to vedouci odboru nerespektuje a odmény
nepriznd, takze vSe zaleZi na jejim rozhodnuti. Mam zodpovédnost za chod oddéleni,
pravomoci v podstaté zadné nemam, mam jen velkou zodpovédnost.

11) S jakymi problémy se ve své pozici potykate?

‘

R, ,, 8 nepochopenim vedouci odboru.

R, ,, Nejvétsm problémem je samotné vedeni lidi, prace s lidmi, zaujmout stanovisko
k rozdilnym nazorim, usmérnit zaméstnance. *

Rs ,,Jako nejvétsi problém vnimam osobni vlastnosti nadrizené, jeji nezvladani
krizovych situaci, kdy ona sama nikdy za nic nemuze. Je zodpovédna pouze za to, co
se povede, vsechny chyby udélal nékdo jiny. Dusivda atmosféra, kdy se ceka, co zas bude
Spatné.

R4 ,, S technickymi problémy.

Rs ,, Problémem je moje nadrizend, jeji osobnostni vlastnosti, které nekoresponduji
s vlastnostmi vedouciho pracovnika, je zamérena na svou osobu, neumi chvalit, stard se jen



o to, jak, koho aza co potrestat. Prisuzuje si zasluhy podrizenych, casto vydava nazory
podrizenych za své. “

12) Povazujete za dilezitou shodu pracovnich nazori a postoji se svym nadiizenym,

tj. vedoucim odboru? Tzv. ,,tahnete za jeden provaz*?

R, ,,4no, shodu povazuji za diilezitou, ale bohuzel k ni nedochdzi, mame kazda jiné
nazory na problém, ale v konecném reseni to vypada jako shoda.

R, ,,Ano, v zasadnich vécech nemiize byt rozpor, v jednotlivostech miizeme mit odlisné
nazory a dohodnout se na spolecném postupu, navenek je nutno vystupovat jednotné. “

Rs ,,Shodu povazuji za dilezitou, ale v praxi dochdzi k tomu, Zeja stojim za svymi
podrizenymi a vedouci odboru hdji zajmy neoprdavnénych stézovatelu ¢i vedeni, které dané
problematice nerozumi. *

R4, Ano.

Rs ,, Povazuji to za velmi dulezité, ale ndzorové se neshodneme. Z mé strany je mnohdy
ucinen ustupek, protoze — kazdy nadrizeny si stejné rozhodne dle svého uvadzeni. Takze
nakonec to vypada, zZe skutecné tahneme za jeden provaz. *

13) Deleguje na Vas vedouci odboru tikoly? Pokud ano, tak jaké? A myslite si, Ze to
jsou vhodné tkoly pro delegovani nebo jde spiSe ze strany vedouciho odboru

o preneseni vlastni zodpovédnosti za konkrétni ikoly na své podiizené?

R, ,,4no, vedouci odboru na mé deleguje veskeré ukoly. Jsou to ukoly dané vedenim
uradu. Musim provadet i pohovory se zaméstnanci, kteri néjakym zpiisobem porusi pracovni
rad nebo jimé vnitini predpisy uradu. Prenadsi na mé veskerou svou zodpovédnost. *

R» ,, Obcas deleguje, predevsim v dobé své nepritomnosti nebo zaneprazdnénosti. Tézko
hodnotit vhodnost téchto ukolii nebo zda vedouci prendsi svou zodpovédnost na jiné — obecné
ten dojem nemam. “

Rs ,,Ano, deleguje. V podstaté si necha vsechny své ukoly predpracovat. RovnéZz mé
deleguje k provedeni pohovoru s pracovnikem, ktery se dopustil néjakého prohresku.

¢

Ry ,, Deleguje, ale pouze v dobé své nepritomnosti.

Rs ,,Ano a hodné. Jsou to ukoly administrativniho charakteru jako schvalovani
dovolenych, cerpani ndahradniho volna zaméstnancu, kontrola dochazky zaméstnancu
do prace, délka jejich pobytu u lékare, kontrola plnéni vzdélavani zaméstnancu, vybeér
seminaru — které ale v konecné fazi bud’ schvali, nebo ne, prenasi na mé i odborné ukoly
tykajici se prace na oddeéleni, napr. pisemné vyjadreni ke stiznostem obcanii na zaméstnance,
které jsou ale adresovany primo vedouci odboru a jiné. Mam casto pocit, Ze zastavam tri
funkce — vedouci oddéleni, praci sekretarky ivedouci odboru. Z mého pohledu jde
stoprocentné o prenaseni zodpovédnosti na jinou osobu.

14) Jak hodnotite spolupraci se svym nadrizenym, tj. vedoucim odboru?

R ,,Spolupraci hodnotim jako velmi Spatnou.
R, ,, Bezproblémova, bez zasadnich tiecich ploch.

Rs ,, Spoluprace funguje, osobni vztahy jsou chladné.

Ry ,, Velmi dobra spoluprace, mam moznost vyslovit sviij nazor. *



Rs ,,S nadrizenou se mi velmi Spatné spolupracuje. Z mé strany je to pouze plnéni
zadanych ukolii, aby po pracovni strance vse na oddéleni a odboru fungovalo. “
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