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Abstrakt

TAMASOVA, Katefina. Hodnoceni pracovnikil v socialnich sluzbach. Hradec Kralové,
2018. 59 s. Bakalaiska prace. Univerzita Hradec Kralové, Ustav socidlni prace,

Filozoficka fakulta. Vedouci prace: Mgr. Jan Hlousek, Ph.D.

Zavérecna bakalarskd prace se zabyva hodnocenim pracovniki v socidlnich
sluzbach s cilem zjistit, jak pracovnici hodnoceni vnimaji a jaky model hodnocenti je pro
n¢ ptinosny a motivujici.

Teoreticka Cast prace se vénuje pracovnimu vykonu a motivaci pracovnikt. Jsou

zde také popsany role pracovnikil v socialnich sluzbach a dva vybrané modely hodnoceni

pracovnikd.

V praktické casti je pouzit kvantitativni vyzkum Vv podobé praktického
vyzkouSeni dvou modelt hodnoceni pracovnikl a nasledného zhodnoceni v anonymnim

dotazniku.
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Hlavnim vysledkem vyzkumu je zjisténi, Ze pro pracovniky je pfinosnéjsi a

motivujici hodnoceni pracovnikli formou motivujiciho pohovoru.

Kli¢ova slova: hodnoceni pracovniktl, motivace, socialni pracovnik, pracovnik

V socialnich sluzbach



Abstract

TAMASOVA, Katefina, Assessement of workers in social services Hradec Kralové,
2018. 59 s. Bachelors thesis, Univeristy of Hradec Kralové, Philosophical Faculty,
Institute of Social Work, Thesis supervisor: Mgr. Jan Hlousek, Ph.D.

Bachelors thesis is concerned with the assessement of workers in social services.
Its goal is to find out how those workers perceive the assessement of their work and which
form of assessmenet would be beneficial and motivating for them. The theoretical part
is dedicated to working capacity and motivation of those workers. There are also

described roles of workers in social services and two models of assessement of workers.

The practical part has form of quantitative research. That involves practical
testing of two forms of assessement of workers and consequent evaluation by

anonymous questionnaire.

The main result of the research is that for the workers is more beneficial and
inspiring form of motivating dialogue. Keywords: assessement of workers, motivation,

social worker, worker in social services
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Uvod

Hodnoceni pracovniki je jednou z nejvyznamnéjsich persondlnich ¢innosti, ktera je také

uzce spojena s vedenim pracovnich tymu v kazdé organizaci.

Jak také uvadi ve své knize Koubek (2011), zejména pro malé a stfedni
organizace ma prace kazdého jedince velky vliv na hospodatsky tspéch a dobrou povést
firmy, a proto je pro tyto firmy zasadni védét, jak kazdy z pracovnikl pracuje. Pokud by
pak zaméstnanec podaval nedostateCny pracovni vykon, organizace by mé¢la usilovat o

napravu (Koubek, 2011).

Hodnoceni pracovnikti mé¢ velmi zajimd, proto jsem si toto téma vybrala pro
vypracovani bakalaiské prace. Ukolem jakékoliv organizace je najit nejvhodngjsi
motivaéni prostfedky, které budou co nejlépe reagovat na potieby a hodnoty kazdého
¢lena pracovniho tymu. Domnivam se, ze kazdy pracovnik v organizaci je osobnost, ktera

ma své cile a potfeby, které chce v ramci své pracovni pozice vykonavat a uspokojovat.

V socialnich sluzbach pracuji jiz delsi dobu, méla jsem moznost poznat chod
neziskové a piispévkové organizace. Pfi vykonu svého povolani v socidlni praci jsem
prosla od poskytovani pfimé péce klientim az po manaZerské pozice. V soucasnosti
pracuji na vedouci pozici ve sluzbé socidlni prevence v piispévkové organizaci.
Hodnoceni pracovnikli vnimédm jako dulezity nastroj pro motivaci a odménovani

pracovnikd.

V teoretické ¢asti se vénuji pracovnimu vykonu a jeho fizeni. Déle popisuji roli
pomahajiciho pracovnika a jeho zplisoby motivace, které jsou jiz dlouhou dobu
predmétem trvalé pozornosti vedoucich pracovnikli — manazerd, kteti vénuji zna¢ny ¢as

zkouménim a zlepSenim motivace svych pracovniki.

Posledni kapitola Vv teoretické Casti je v€novana vybranym metodam hodnoceni

pracovnikd.



V praktické ¢asti je pouzit kvantitativni vyzkum, kde hledam odpovéd’ na otazku: ,,Jak
pracovnici ze zmiiované organizace vnimaji hodnoceni pracovnikii a ktery model

hodnoceni povazuji za pfinosny a motivujici?*

Vyzkum je zaméfen na testovani dvou vybranych metod hodnoceni na 3.
pracovnich tymech v riznych typech socialnich sluzeb v Centru socialnich sluzeb Nadéje

Broumov.

Na zacatku praktické casti je uveden zakladni cil vyzkumu, popsana zvolena
vyzkumna strategie, popis organizace, prubéh vyzkumu a zpiisob analyzy ziskanych dat.
Stanovené hypotézy jsou nasledné ovéfeny a graficky interpretovany v podobé tabulek a

grafli.

Vé&fim, ze vypracovana bakalarské prace bude efektivnim podkladem pro dalsi

vyvoj systému hodnoceni pracovnikli v Centru socialnich sluzeb Nadéje Broumov.
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1.  Pracovni vykon

Z4dna organizace se neobejde bez lidské prace, kterd tvoii jeji zakladni kamen. Lidskou

praci je pro spravny chod organizace zapotiebi efektivné fidit, rozvijet a také kontrolovat.

Pokud je pracovnik po pracovni strance spokojeny vyrazné to ovliviiuje jeho
vykonnost a loajalitu k organizaci. Hodnoceni pracovniho vykonu ve vybrané organizaci
je cilem této bakalaiské prace a proto povazuji za nebytné si pracovni vykon nejdiive
definovat. V tradiénim smyslu je pracovni vykon chéapan jako vysledek prace ¢lovéka ¢i
celého pracovniho kolektivu, které miizeme lehce zméfit a zkontrolovat. Piikladem miize

byt pracovni vykon pekate, ktery za osmihodinovou sménu upece 1000 rohlikd.

Ve svété od 80. let 20. stoleti a v Ceské republice poslednich 25 let 1ze sledovat,
ze pojem pracovni vykon se neustdle rozSifoval a zacal sledovat kvalitativni stranku
pracovniho vykonu, tedy i chovéani pracovnika. Tento posun byl zplisoben piibyvanim
praci, kde se zaklada spiSe na kvalité, nez kvantité¢ odvedené prace. Prikladem miize byt
prace ucitele, kdy lepsi kritérium pro jeho hodnoceni nez pocet oducenych hodin je

mnozstvi informaci a pocity, které si zak z hodiny odnese (Koubek 2004).

1.1.  Definice pracovniho vykonu

Pracovni vykon je méfitkem pracovni UspéSnosti. Posuzujeme ho podle vysledkl a

kvality odvedené prace s ohledem na pracovni podminky v dané organizaci.

Definici pracovniho vykonu nalezneme naptiklad u Brumbacha (1988; in:
Armstrong, 2007: 45), ktery tik4, Ze ,,vykon znamend jak chovéni, tak wvysledky.
Chovani vyzafuje z vykonavatele prace a méni vykon z abstrakce na akci. Chovani
neni jenom nastrojem dosahovani vysledkd, ale je také vysledkem samo o sobé — je
produktem dusevniho a fyzického usili vynaloZeného na tikoly - a Ize posuzovat oddélené

od vysledki.*

Pojem pracovni chovéni 1ze dle Koubka (2004: 212) definovat nasledujicim
zpusobem takto: ,, Pojem pracovni vykon se vztahuje ke stupni plnéni ukolu tvoricich
napln prdace urcitého pracovnika. Znamena nejen mnozstvi a kvalitu prdce, ale i ochotu,
pristup k prdaci, pracovni chovani, frekvenci pracovnich urazu, fluktuaci, absenci, pozdni
dochazku, vztahy s lidmi v souvislosti s praci a dalsi charakteristiky jedince povazované

za vyznamné v souvislosti s vykondavanou praci. Pracovni vykon je za dané situace
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vysledkem spojeni a vzdjemného poméru usili, schopnosti a vnimdni role (vnimani
ukolu).

Vykonnost pracovnika je ve velké Casti ovlivnéna jeho celkovou spokojenosti,
do které fadime pracovni i osobni rozhodnuti, které se vzajemné prolinaji. Z tohoto
usuzuji, Ze pokud je pracovnik spokojeny v osobnim zivoté a zvoli si spravnou pracovni

profesi, je pracovni vykon jedince optimalni a vyrovnany.

1.2. Rizeni pracovniho vykonu

Pii posuzovani kvality poskytované sluzby v organizaci je pracovni vykon jeden

vvvvvv

Aby pracovni vykon plnil pozadované cile, je potfeba jeho kvalitni ¥izeni. Rizeni
pracovniho vykonu definuje Armstrong (2002) jako: systematicky proces sméfujici ke
zlepSeni vykonu organizace pomoci zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivce a tymu.*
Rizeni pracovniho vykonu je podle Koubka (2007) cyklus ¢innosti opakujicich se

potad dokola.

Ze veho nejdiive je potieba Si s pracovnikem nadefinovat role, tzn., ze se
vedouci pracovnik a podfizeny pracovnik dohodnou na hlavni oblasti vysledka, které
bude pracovnik plnit, a pozadavky na pracovnikovy schopnosti. Role se presnéji
nadefinuje v dohod¢ o pracovnim vykonu, kterd je uzaviena mezi pracovnikem a
jeho vedoucim. Dohoda o pracovnim vykonu pfesné stanovuje cile a normy pracovniho
vykonu, oblasti, ve kterych se ma pracovnik zlepSit, jak se bude dany pracovni
vykon méfit, jaké schopnosti jsou pozadovany po pracovnikovi, aby efektivné splnil
stanovené cile. Zaroven jsou pracovnikovi sd€leny zdkladni hodnoty organizace a
pozadavky cinnosti (hodnoty organizace tykajici se chovani ke klientovi a tymu nebo
pozadavky s dodrZzovanim bezpecnosti prace, ochrany zdravi apod.), které musi béhem

svého pracovniho vykonu dodrzovat. Zahrnuje také ur¢eni odmény za odvedeny vykon.

Pokud se zlep$i a zkvalitni pracovni vykon zaméstnanct, dochazi ke
snadngjSimu a efektivnéjSimu plnéni nastavenych cili v celé organizaci. Rizeni
pracovniho vykonu ptedstavuje neustaly pfirozeny proces, ktery je mozny neustile

zvySovat za predpokladu, Ze jsou pracovnici zrucni a vybaveni potfebnymi znalostmi.
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Velmi vyraznou roli pfi fizeni pracovniho vykonu hraje komunikace v pracovnim tymu,
komunikace mezi nadfizenym a podfizenym pracovnikem, ktera by méla byt smétovana
tak, aby nadfizeny pracovnik optimalné vyuzil schopnosti a potencidl podiizen¢ho
pracovnika. Na pracovnim vykonu se také odrézi vyrovnanost a profesionalita

pracovniho tymu.
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2.  Pomahajici pracovnik

Smyslem profese pomahajiciho pracovnika je podpora a pomoc druhym lidem zvladat
zavaznéjsi 1 mensi nepfiznivé situace, které musi fesit. Pomahajici pracovnik se zacina
angazovat ve chvili, kdy pfestava fungovat nejblizs§i okruh mezilidské pomoci potfebného

¢lovéka.

Klicové pracovniky poskytujici socidlni sluzby délime na socialni pracovniky a
pracovniky v socidlnich sluzbach. Dalsi osoby, které mohou poskytovat socialni sluzby,

jsou pedagogicti nebo zdravotnicti pracovnici (Matousek, O. 2011).

Zakon ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach vymezuje pracovni pozici
socialniho pracovnika, pracovnika v socialnich sluzbach, pedagogického nebo
zdravotnického pracovnik Vv socialnich sluzbéach, ptficemz vSechny kategorie pracovnikti

poskytuji v riizném rozsahu socidlni sluzby, provadi socialni préci.

Socialni pracovnik i pracovnik v socialnich sluzbach musi dle zdkona o
socidlnich sluzbach splnit povinnost dal§iho vzdélavani. V pribéhu roku jsou povinni
absolvovat akreditované vzdélavaci kurzy, seminate ¢i odborné staze v rozsahu nejméné
24 hodin za kalendaini rok, kterym si obnovuje, upeviluje, rozsifuje svoji kvalifikaci a

profesionalizuji socialni praci.

Socialni sluzby jsou ¢innosti, které jsou poskytovany na pomoc a podporu lidem,
kteti se ocitli v nepfiznivé ¢i znevyhodnéné socialni situaci, a osobam s urcitym
postiZzenim nebo s nepfiznivym zdravotnim stavem dlouhodobého charakteru, ktefi jsou
uréitym zpisobem odkdzani na pomoc ostatnich. Jsou to Cinnosti, které maji za kol
témto lidem pomoci ziskat, udrzet nebo znovu ziskat misto v komunité, ve které Ziji.
Zkratka v co nejvétsi mife je zaClenit do socialni spole¢nosti. Musi vSak vZzdy zachovat
lidskou diistojnost jedince, maji vychazet z jejich individuédlnich potieb, podporovat je v
samostatnosti a vést k zaclenéni do spolecnosti. Mezi zakladni druhy socialnich sluzeb se
podle platné legislativy fadi socialni poradenstvi, sluzby socidlni péce a sluzby socialni
prevence (kolektiv autord: Co jsou socialni sluzby?, 2008; zakon ¢. 108/2006 Sb.;
Camsky a kol, 2011; Matousek, O. 2011).
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2.1. Role socialniho pracovnika

Dle § 109 Zakona 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach socidlni pracovnik ,,vykondva
socialni Setreni, zabezpecuje socialni agendy vcetné reseni socidlné pravnich problémii
v zarizenich poskytujicich sluzby socialni péce, socialné pravni poradenstvi, analytickou,
metodickou a koncepcni cinnost v socidlni oblasti, odborné cinnosti v zarizenich
poskytujicich sluzby socidalni prevence, depistazni cinnost, poskytovani krizové pomoci,
socialni poradenstvi a socialni rehabilitace, zjistuje potieby obyvatel obce a kraje a

koordinuje poskytovani socialnich sluzeb “.

§ 110 Zakona 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach upravuje ptedpoklady pro
vykon profese socidlniho pracovnika, kde je mimo jiné uvedeno, ze odborna zpusobilost
k vykonu povolani socialniho pracovnika je splnéna také vysokoskolskym vzdélanim v
oboru specialni pedagogiky. Na socialniho pracovnika jsou tedy kladeny vyssi naroky

ohledné vzdélani (vyssi odborné nebo vysokoskolské vzdélani).

Hartl (1997) uvadi, Ze na rozdil od jinych profesi musi socialni pracovnici
nepochybné vykazovat zna¢nou davku empatie a pochopeni lidskych potieb a pocita.
Hierarchie hodnot pfisvojend socidlnim pracovnikem se liSi od ostatnich a mé na vykon

jeho préce rozhodujici vliv.

Také Gulova (2011, str. 35-36) povazuje za dulezitou empatii a profesionalitu,
ktera se ziskava dlouholetou praxi. ,, Prirozené je diilezité vzdélani, ale spise na urovni
tvorivosti a kultivace. Cim jsou problémy spolecnosti komplikovanéjsi, tim je kladen vyssi
narok na kvalitu odborné pripravy. Socidlni pracovnik by mél byt ditvéryhodny, mél by
byt schopen zucastnéného naslouchani a hluboké empatie. Klient musi citit vielost a

zaujeti pripadem. “

Socialni pracovnik v rdmci své profese musi spliiovat dané povinnosti, které mu
vymezuje pravni systém, standardy kvality a v neposledni fad¢ zameéstnavatel. Vzhledem
k tomu, Ze jsou kompetence socialniho pracovnika pomérné siroké, ma socialni pracovnik
V praxi rizné role. Pfi vykonu své prace tak vykonava mnoZstvi roli, které se vzajemné

prolinaji.
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Rezniek (1994) podle povahy riznych &innosti vyélenil n&kolik typt, které v praxi
prevladaji podle pozadované pracovni napln€, charakteru zafizeni, stylu vedeni

organizace nebo cill a prostiedkt jejiho programu nasledovné:

o Pecovatel a poskytovatel sluzeb napomaha klientim v bézném zivoté tam, kde
vzhledem ke svému postiZzeni, onemocnéni nebo jiné neschopnosti nezvladaji
sami vykonavat urcité dulezité ¢innosti.

. Zprostredkovatel sluzeb pomdéha klientim ziskat kontakt s potfebnymi
socialnimi zafizenimi, pfipadné jinymi zdroji pomoci.

. Cvicitel (ucitel) socialni adaptace pomaha skrze funkci ucitele nebo trenéra
socidlnich dovednosti klientim modifikovat jejich chovani tak, aby dokézali
ucinng fesit své problémy.

o Poradce nebo terapeut pomaha klientim ziskat nahled na jejich postoje, pocity a
zpisoby jednani, ¢imz piispiva k jejich osobnimu rustu a adaptaci.

o Piipadovy manazer hraje roli agenta najatého klientem k tomu, aby v siti
napomocnych sluzeb zajistil jejich efektivni sladéni v zdjmu predem
stanoveného cile.

o Manazer pracovni napln¢ je v zafizeni organizatorem nadmérného objemu
prace. Planuje nacasovani a davkovani intervenci, pribéZné zpracovava
informace a sleduje kvalitu poskytovanych sluzeb.

o Personalni manaZer je osoba, kterd ostatnim pracovnikiim V zatfizeni zajiStuje
vyuku, vycvik, supervizi a konzultace. Tato funkce se mulze pojit s roli
administratora.

o Administrator je vedouci pracovnik nebo feditel zafizeni, jehoZ ukolem je
planovat a rozvijet programy a sluzby v organizaci.

o Socialni pracovnik jako Cinitel socialnich zmén se angazuje pii identifikaci a
feSeni spolecenskych problémi. V rdmci své funkce analyzuje socidlni
problémy, mobilizuje vali komunity, povzbuzuje socidlni iniciativu nebo

mobilizuje politické hnuti.
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Zakon (zékon ¢. 108/2006 Sb.) sice uvadi, jakou odbornost by mél socialni pracovnik
mit, ale k vykonu profese socidlni prace ziskani odbornosti nestaci. V neposledni fadé
jsou dilezité osobnostni piedpoklady, vlastnosti a hodnoty daného ¢lovéka. Socidlni
pracovnik pracuje s lidmi, ktefi fes$i svoji nepiiznivou socialni situaci, kterou nejsou

schopni bez pomoci vyfesit.

Socialni pracovnik by tedy mél mit velké mnozstvi schopnosti, dovednosti a

predpokladli pro vykon socialni prace

2.2. Role pracovnika Vv socialnich sluzbach

Ptedpoklad pro vykon <¢innosti pracovnika v socidlnich sluzbach je dle zdkona
108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, § 116 odst. 2 plna svépravnost, bezihonnost,

zdravotni zpusobilost a odborna zpisobilost.

Zakon o socialnich sluzbach uvadi, Ze pracovnikem v socidlnich sluzbach je ten,
kdo vykonava pfimou obsluznou péfi o osoby v ambulantnich nebo pobytovych
zafizenich socidlnich sluzeb, zékladni vychovnou nepedagogickou ¢innost,
pecovatelskou ¢innost v domacnosti a pod dohledem socialniho pracovnika ¢innosti pii
zakladnim socialnim poradenstvi, depistaZni ¢innosti, vychovné, vzdélavaci a aktivizacni
¢innosti, ¢innosti pii zprosttedkovani kontaktu se spolecenskym prostfedim, ¢innosti pii
poskytovani pomoci pii uplatiiovani prdv a opravnénych zajml a pii obstardvani
zaleZitosti.

Dle vyse uvedeného nejsou pro vykon profese pracovnika v socialnich sluzbach

kladeny tak piisné kvalifika¢ni pfedpoklady jako u socidlniho pracovnika.

Kazdy pracovnik v socidlnich sluzbach musi absolvovat minimalné¢ do 18
mésict od nastupu do pracovniho poméru akreditovany kvalifikaéni kurz pracovnika

Vv socialnich sluzbach v rozsahu 180 hodin.
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2.3. Role zdravotniho personalu

W

V souladu s vyhlaskou ¢. 55/2011 Sb., kterou se stanovi Cinnosti zdravotnickych
pracovnikl a jinych odbornych pracovnikii, poskytuje zdravotni sestra oSetfovatelskou
péci, kterou vykonava samostatné na zaklad¢ osvédCeni k vykonu zdravotnického
povolani bez odborného dohledu a vzdy na zéklad¢ ordinace praktického nebo
osetfujiciho 1ékare. Profil pracovni pozice je jasn¢ vymezen osobnostnimi predpoklady
jako je spolehlivost, odolnost vici stresu, asertivni jednani, sluSnost, vstficnost,
neuplatnost, schopnost nadhledu, dislednost a trpélivost, vztah k cilové skuping€, zajem
pracovat v pomahajici profesi. V neposledni fad¢ také schopnost tymové prace, aby

soucinnost s ostatnimi pracovniky byla koordinovana a efektivni.
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3. Motivace pracovniki v socialnich sluzbach

Byt pomahajicim profesiondlem je bezesporu naro¢né jak po psychické, tak i fyzické
strance. Socialni prace si pomalymi kricky dobyva svoji prestiz a upeviiuje své misto ve
spolecnosti. V mnohych ptipadech se také stava, ze socidlni prace neni adekvatné

zaplacena, ale pomahajicim pfinasi pocit naplnéni a smysluplnosti.

Definic motivace existuje v odborné literatue velké mnozstvi, dle Kleinginna
Ize v literatufe najit az 140 ruznych definic motivace, které se vice ¢i méné lisi svoji

formulaci (KLEINGINN, podle DENHARDT, a kol., s. 164).

Podle Armstronga (2015) ,,motivace vyjadiuje silu a smér chovani a zahrnuje
faktory, které ovliviiuji lidi, aby se chovali uréitym zptisobem. Lidé jsou motivovani,
kdyz ocekavaji, ze urcité jednani pravdépodobné povede k dosazeni né&jakého cile a

ziskani hodnotné odmény — takové, ktera uspokoji jejich potieby a naplni jejich pfani.*

Stachova (1997) chape motivaci ,,jako urcity fetézec navaznych reakci: pocit
potieby dava vzniknout odpovidajicim pfanim nebo cilim, které vytvareji ur¢ité napéti
(z divodu nesplnénych cili) a vedou ke vzniku aktivit sméfujicich k dosazeni cilu.
Kone¢nym diisledkem tohoto procesu je uspokojeni.“ Oba autofi se v zédkladu shoduji a
tvrdi, Ze motivovany clovék dobrovolné vynaloZi Gsili a je ochoten vykonat v rdmci

pracovniho vykonu néco navic.

Bedrnovad (2007) chépe motivaci podobné ,pojem motivace vyjadiuje
skuteCnost, Ze v lidské psychice pisobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i
uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innost ¢lovéka urcitym smérem
orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak

pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované ¢innosti, motivovaného jednani.*

Existuje fada faktort, které svéd¢i o tom, Ze motivace je tieba chapat jako
mimofadné vyznamny moment.Motivovany ¢lovek mé vétsi chud’ do préce, vice se
soustfedi na dosazeni stanoveného cile.Cilem motivovani v organizaci je aktivovat

pracovni tymy a také jednotlivce, aby dosaZzeni stanoveného cile bylo co nejoptimalné;si.

K motivaci pracovnikli mohou byt pouzivany tyto nastroje: hodnoceni

pracovnikd, supervize, pravidelné a intervizni porady.
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3.1. Supervize

., Vyraz supervize byl odvozen od anglického vyrazu supervision, a ten z latinského slova
super — nad a videre — hledet, videt, zirat,* vysvétluje Havrdova. (Havrdova, Hajny,
2008, s. 17) V anglicting tento vyraz puvodné znamenal dohled, dozor jedné osoby nad
druhou osobou, které byl svéfen néjaky tkol. V souCasnosti se pojem supervize

v pomahajicich profesich li§i od piivodniho pojeti.

A. K. Hess (1980 cit. dle Hawkins, P., Shohet, R. 2004) supervizi definuje jako
,»cistou mezilidskou interakei, jejimz obecnym cilem je, aby se jedna osoba, supervizor,
setkavala s druhou osobou, supervidovanym, ve snaze zlepsit schopnost supervidovaného
ucinn¢é pomahat lidem*.

Dle Z. Havrdové (in Havrdova, Z., Hajny, M. 2008, s. 40) supervize ,,musi
smétovat ke zlepSeni prace* a dale uvadi, ze ,,pfedmétem (i subjektem) je vzdy konkrétni
odbornik (odbornici) a jeho (jejich) odbornd cinnost v konkrétnim kontextu.
Vychodiskem je sdilend ziva zkuSenost. Smyslem a cilem jeho (jejich) supervize je, aby

byl schopen (byli schopni) svou ¢innost délat co nejlépe™.

Supervize je metoda, ktera umoziuje pracovnikovi pochopit, co brzdi jeho
porozuméni s klientem a co ho miiZze chréanit pfed syndromem vyhoteni. Sepervize ma
podobu planovanych setkani na individudlnim nebo skupinovém zdklad¢, s dohodnutymi
metodami k dosaZeni cilti. Takova setkani mohou byt domluvena na omezenou nebo

neomezenou dobu, pro obecny nebo zvlastni ucel.

Pokud se ma prostfednictvim supervize dosdhnout stanovanych cili, méla by byt
supervize pravidelna. V materialu Standardy kvality socialnich sluzeb - Vykladovy
sbornik pro poskytovatele (2008) je uvedeno, Ze vztah diivéry mezi supervizorem a
supervidovanymi se zacina tvofit zhruba po Sestém sezeni, je tedy namisté, aby supervize
byla delsi nez Sest sezeni pii stejném slozeni ucastniki. Zmény ve slozeni
supervidovynych zptisobuji, ze ,,skupina za¢ina jakoby stale znovu. Stalost Clenstvi ve
skupiné supervizantii je proto jednim z kli¢t pokroku v supervizi“ (Standardy kvality

socialnich sluzeb - Vykladovy sbornik pro poskytovatele 2008, s. 160).
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Cetnost supervize v organizacich socialnich sluzeb je nejéast&ji ,,v rozsahu 1,5 hod. az tii
hodiny jedenkrat za mésic, Casta je také varianta jedenkrat za Sest tydna dvé sezeni po 1,5
hod. hned za sebou. Jde-li o tymovou nebo skupinovou supervizi a supervizor neni v misté
dostupny, jsou nékteré organizace spokojeny i s delSimi bloky prodlouzené supervize (az
6hod.) jedenkrat za 3 mésice* (Standardy kvality socialnich sluzeb - Vykladovy sbornik
pro poskytovatele 2008, s. 161). Zakladnim cilem supervize je zajistit dobrou kvalitu

sluzby klientim v dané organizaci.

Cile supervize mohou byt jak kratkodobé¢, tak 1 dlouhodobé. Mezi kratkodobé
muze patfit ziskani nékolika elementarnich profesiondlnich dovednosti, vytvofeni
zakladnich podminek pracovnich tymu ¢i pomoc pracovnikovi s jednim klientem. Mezi
dlouhodobé cile supervize pak mizeme zatadit formulaci a monitoring pland osobniho
rozvoje pracovnikii, harmonizace fungovéani cel¢ organizace, zvySovani citlivosti

organizace na potfeby klientl (Kolackova, 2003)

Mezi dalsi cile supervize fadime.

o Rozvoj profesionalizace prostfednictvim uceni, vzdélavani
o Mit se na koho obratit s tézkostmi
o Motivovat se zkuSenostmi, chybami, uspéchy druhych

o Zjisténi zmény reflexe prace s klientem

. Reflexe a zpracovani emocnich a vztahovych aspektl prace

. Rozvoj osobnosti, posilovani autonomie a sebevédomi

o Vyrovnani se s pracovnim stresem, obrana proti syndromu vyhoteni
o Ptispivat pii naplnéni etickych pravidel

o Napliovat cile organizace a pfedavat kvalitni praci

Kvalitné¢ odvedend supervize je pfinosem jak pro pracovnika, ktery v ramci
supervize fes$i své pracovni problémy a neuspéchy, tak pro klienta, kdy supervizor
vystupuje jako nezdvisly poradce a poskytne pracovnikovi rizné pohledy pii feSeni
nepiiznivé situace klienta. Supervize pracovnikll v socidlnich sluzbéach je také jednim

Z nastroju boje proti syndromu vyhoteni.
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3.2. Intervize, pravidelné porady

Intervize je z velké ¢asti podobna supervizi, ale neni fizend externim supervizorem. Pfi
interviznich poradach se probira aktualni problém, problémovi klienti, postupy
poskytovani socialni sluzby a také organiza¢ni neshody v tymu. Ze své vlastni zkusenosti
mohu fici, Ze intervizni porady funguji pouze v pracovnich tymech, ktery je profesionalné
vyspély a je zalozen na duvéie pracovnikli mezi sebou. Zkusenéjsi pracovnik predava
informace a své zkuSenosti z praxe svym kolegtim, ktefi tato informace pfijimaji a umi
s nimi pracovat. Intervizni porady bych také zatadila jako prevenci v boji proti syndromu

vyhoteni.
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4.  Hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni mé za ukol pracovniky motivovat, kontrolovat a prehodnocovat zptisob prace
a pracovni chovani pracovniki. Smyslem hodnocenti je ziskat informace, které poskytuji
zpétnou vazbu jak pracovnikovi, tak organizaci. Hodnoceni pracovnikil je vyznamnou
personalni ¢innosti, kterd poskytuje vzacné informace pracovnikovi ale i vedeni
organizace. Hodnoceni pracovniki se provadi za ucelem dat vedoucimu a jejich
podiizenym prostor K individualnimu rozhovoru, ktery zhodnoti pracovni vykon i postoje

zamestnance za celé uplynulé obdobi.

Podle Stachové (1997) znamena hodnoceni pracovnikii posuzovani jeho
vlastnosti, postoji, nazord, jednani a vystupovani vzhledem kurcité situaci, ve které
se bézné¢ vyskytuje, vzhledem k ¢innosti, kterou bézné vykonava a vzhledem k osobam,

se kterymi vstupuje v pracovnim prostfedi do kontaktu.

Koubek (2007) k tomuto hlavnimu tkolu ptidava jesté poskytovani zpétné vazby
(sdélovani vysledkli hodnoceni) jednotlivym pracovnikim a projedndvani s nimi a

hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatieni k tomu vedoucich.

Jadrem hodnoceni je zjistit postoje hodnocené¢ho pracovnika, posoudit jeho
pracovni chovani a jeho profesionalni vztahy se spolupracovniky a s klienty. Vysledky,
které vzejdou z hodnoceni, jsou probrany s pracovnikem formou hodnoticiho pohovoru.

Nadtizeny spole¢né s pracovnikem hleda pfiméfené postupy, které smétuji ke zlepSeni.

Hodnoceni se realizuje dvéma zptsoby - formalné a neformalné. Nejvhodngjsi

¢lovékem pro hodnoceni je pfimy nadfizeny pracovnika.

o Hodnoceni pracovniki slouzi jako podklad pfi odménovani, zlepSovani
vykonavané pracovni ¢innosti, vzdélavani, motivovani pracovnikil a apod.

o Hodnoceni pracovniho vykonu se orientuje na minulost, tedy na urcitou
rekapitulaci a zhodnoceni uplynulého obdobi, které se provadi zpravidla jednou

za rok pfi formalnich setkdnich se svym nadfizenym.

Vysledkem hodnoceni pracovniki je profesni rist pracovnikil, mozné naméty na
zlepSeni prace, hodnoceni osobnich profesnich cilii pracovnikil, které vychazeji z cilt

organizace.
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Hodnoceni se provadi dvéma zptisoby - formalné a neformalné¢. Nejvhodnéjsi osobou pro

hodnoceni je bezprostfedni nadfizeny pracovnika.

Hodnoceni:
. Formalni
o naplanované, standardizované, pravidelné, provadi se minimalné
jednou za rok
o vystupem je zaznam o hodnoceni pracovnika, které je zalozeno také
do personalni slozky pracovnika
o Neformalni

o nenaplanovang, provadi se ptilezitostné
o neslouzi jako podklad pro jiné personalni ¢innosti
o soucasti prubézné kontroly plnéni pracovnich ukolt a chovani

o nebyva zaznamenano
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5.  Metody hodnoceni pracovnikii

Metod hodnoceni existuje cela fada. Kazdé organizace by pfi vybéru vhodné metody pro
hodnoceni pracovnikii méla zohlednit velikost organizace, pracovni napli pracovnikd,
pozadavky na pracovniky a v neposledni fad¢ také Casové moznosti hodnocenych a

hodnotitelu.

Kazda metoda hodnoceni ma své zvlastnosti, ke kterym by mélo byt pfi
vytvafeni systému hodnoceni pracovniki v organizaci piihlédnuto. Metody hodnoceni
d€lime na hodnoceni orientované na odvedeny pracovni vykon a metody orientované na

budoucnost.

V praktické casti se vénuji vyceuroviiovému hodnoceni metody 360° zpétné

vazby a hodnoceni motiva¢nim pohovorem. Z tohoto diivodu tyto dvé metody nize popisi.

5.1. Metoda 360 stupiiové zpétné vazby

Bez zpétné vazby v pracovnim procesu by lidé nevédéli, zda se pohybuji ve spradvném
sméru a spravnou rychlosti. Na druhé stran¢ zpétna informace o tom, ze je dosahovano
relativné malého pokroku, také motivuje, protoze to soustiedi myslenky na to, co se musi
jesté udélat, pokud ma byt dosazeno Uspéchu. Kdyz timto zplisobem konfrontujete lidi
s realitou jejich situace, pak pochopeni této situace za vas udéla vétsinu motivacni prace.

(Adair, 2004)

Aby bylo dosazeno vysledk, které se od 360°zpétné vazby oCekavaji, je nutné,
aby mél systém podporu managementu, ktery taktéz zpétnou vazbu pifijima a jde
ptikladem. Dotazniky by nemély byt pfili§ dlouhé a ,,nic netikajici, tzn. Ze nereflektu;ji
skutecné udalosti, které pracovnik zaziva. Zpétna vazba by méla byt jasna a srozumitelna,
s diirazem na pozitiva a zaméfena v prvni fadé na chovani nez na danou osobu.

(Koubek,2004)

Aby hodnotici rozhovor co nejvice plnil svij tcel, je nutno poskytnout
hodnocenému dostateCny prostor pro jeho vyjadieni k jednotlivym hodnocenym
oblastem. Aby byl hodnoceny dostate¢né pfipraven, provede pred terminem
hodnoceni s nadfizenym sebehodnoceni podle stejnych kritérii a formular sebehodnoceni

preda hodnotiteli.
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5.2. Motivaéni pohovor

V pfedem domluveném terminu, pfichdzi pracovnik k osobnimu pohovoru se svym

nadfizenym pracovnikem.

Nadfizeny pracovnik seznami svého podiizené¢ho s vysledkem prubézného a
slovniho hodnoceni vyse stanovenych kritérii. Béhem pohovoru si pracovnik stanovi,
Vv jaké oblasti by se chtél dal vzdélavat a pro¢ hodnoceni pracovniki slouzi jako podklad
pro individualni vzdélavaci plan. Na konci pohovoru provede vedouci pracovnik zapis
pracovnika o pritbé¢hu hodnoceni, zapis vytiskne ve dvou provedenich, oba pracovnici je
podepisi. Hodnoceni zaméstnancti v organizaci probiha 1 x ro¢né, vzdy v listopadu

daného roku.

Vysledkem hodnoceni pracovnikil je profesni rast pracovnikti, mozné naméty na
zlepSeni prace, hodnoceni osobnich profesnich cilli pracovnikii, které vychazeji z cilii

organizace.

Vedouci pracovnici hodnoti u svych podiizenych tyto hlavni kritéria, ktera si

organizace stanovila jako stéZejni:

° Péce o uzivatele

° Komunikace s uzivateli a rodinami

. Aktivizace uzivateld

o Vedeni zdznami v papirové forme

° Vedeni zaznamu v elektronické formé

. Ptedavani informaci o klientech kolegiim

o Komunikace a spoluprace s kolegy

o PInéni pracovnich povinnosti

PInéni stanovenych hodnoticich kritérii je zadouci ocenit v pribéhu
hodnoceného obdobi. Vedouci pracovnik komunikuje s podfizenym a vzdy se snazi o
zpétnou reakci na piipadné zjisténé nedostatky.

Vedouci pracovnik béhem roku pribézné zapisuje pochvaly a opravnéné
stiznosti (kazdy pracovnik ma sviij formulér). Dale sleduje plnéni konkrétnich pracovnich

ukolll stanovenych na poradach useku — b&hem nasledujici porady kontroluje plnéni

ukola.
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Zpusob ocenovani/upozoriiovani na nedostatky

o pozitivni - formou vefejné pochvaly nebo pod€kovani (napt. za zvladnuti
mimoiadného pracovniho ukolu, tltumoceni pochvaly od uzivatele rodiny atp.;
muze byt navrzena jednorazova finanéni odména). Na pozitivni hodnoceni je
Vv organizaci kladen diiraz a upfednostitujeme jej pred negativnim.

. negativni - formou nevefejného, piip. vefejného upozornéni na nedostatky
V plnéni kol - formou pisemné vytky pii poruseni pracovni kdzné (moznost

navrzeni odebrani osobniho ohodnoceni na dobu urcitou).

Schéma hodnoceni pracovnikti v organizaci

Reditel CSSNB

Vedouci socialni sluzby

pracovnici v socialnich sluzbach
socialni pracovnici
zdravotni personal
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6. Shrnuti teoretické casti

Z teoretické Casti se ukazuje, ze pracovni vykon v oboru pomahajiciho pracovnika je
ovlivitovan také dalSimi aspekty, mezi které patii etika, moralka, profesni standardy,

zékonné normy a bezpochyby také kultura organizace.

V neposledni fadé by kazdy pomahajici pracovnik mél také znat sam sebe,
rozumeét svym potiebam a problémim. Myslim si, ze bez téchto dovednosti neni schopen
profesionalné a kvalitné odvadet svoji praci a fesit moralni dilemata. V této ¢asti se také
vénuji kvalifikaénim podminkam a pfedpokladiim pro vykon socialniho pracovnika a

pracovnika v socidlnich sluzbach.

Socialni pracovnik i pracovnik v socidlnich sluzbach ma dle zdkona o socidlnich
sluZzbéach povinnost dal§iho vzdélavani, kterym prohlubuje, upeviiuje a profesionalizuje
svoji praci. Na vSechny pracovniky v socidlnich sluzbach jsou kladeny vysoké néroky,
které se mohou projevovat na Grovni motivace pracovnika, intenzivnéjsiho tlaku a stresu.

Vsechny tyto aspekty mohou vést k moznému rozvoji syndromu burn out.

Teoretickd Cast je uzaviena popisem dvou metod hodnoceni, které aplikuji

V praktické casti.
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1. Prakticka cast

Prakticka cast je zaméfena na vnimani hodnoceni pracovnikii v organizaci Centra

socialnich sluzeb nadé¢je Broumov.

Cilem vyzkumu je zjistit jak pracovnici vnimaji hodnoceni a ktery model
hodnoceni povazuji za ptfinosny a motivujici. V organizaci je nastaveno hodnoceni

pracovnikd metodou motiva¢niho pohovoru, které je provadéno 1x roc¢né.

Zakladem hodnoceni je wurcit vysledky pracovni cinnosti hodnoceného

pracovnika. Ohodnotit jeho pracovni chovani, vztahy se spolupracovniky a s klienty.

Zjisténé vysledky jsou v co nejkratsi dobé probrany s pracovnikem v podobé
hodnoticiho pohovoru. Hodnotitel i hodnoceny hledaji vhodné opatfeni a metody
k piipadnému zlepseni. Vysledkem hodnoceni pracovnikii je profesni rist pracovnikd,
mozné naméty na zlepSeni prace, hodnoceni osobnich profesnich cili pracovniki, které

vychazeji z cild organizace.

Podle personalnich metodik organizace vedouci pracovnici hodnoti u svych

podiizenych tyto hlavni kritéria, které si organizace stanovila jako stézejni:

. Péce o klienty

o Komunikace s klienty a rodinami

o Aktivizace klientl

o Vedeni zdznami v papirové formée

o Vedeni zdznami v elektronické formeé

. Predéavani informaci o klientech kolegiim
o Komunikace a spoluprace s kolegy

o PInéni pracovnich povinnosti
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7.1.

Hypotézy

Nadpoloviéni vétSina pracovnikil pracuje v organizaci vice nez 5 let

Vice nez polovina pracovniki tvrdi, Ze se hodnoceni neodrazi do systému
odménovani

Vysledek hodnoceni pracovnikli nema vliv na lepsi pracovni vykon

Pracovnici v socidlnich sluzbach tvrdi, ze nemaji dostatek informaci o systému
hodnoceni oproti socidlnim pracovnikiim

Socialni pracovnici tvrdi, ze maji dostatek ¢asu se na hodnoceni pfipravit oproti
PSS

Pracovnici dostavaji dostate¢nou zpétnou vazbu k hodnoceni, pokud ne, méli by
0 ni zdjem

Vice jak jedna tfetina pracovnikl v socialnich sluzbach se nemohou ke svému
hodnoceni vyjadfit, ale chtéli by

Nepftipravenost hodnotitelll na hodnoceni se u dotazanych vyskytuje méné
Castéji nez pripravenost hodnotiteli na hodnoceni

Motivaéni pohovor je pro pracovniky pfinosnéj$i a motivujici oproti metodé

360°zpétné vazby
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8.  Centrum socialnich sluzeb Nadéje Broumov

Centrum socidlnich sluzeb Nad¢je Broumov déle jen CSSNB je ptispévkovou organizaci
mésta Broumov.
V soucasné dobé¢ zajist'uje 4 registrované socialni sluzby

1.  Domov pro seniory

2 Pecovatelska sluzba

3. Socialn¢ aktiviza¢ni sluzba pro rodiny s détmi

4

Odborné¢ socialni poradenstvi

Cil a smérovani CSSNB je deklarovano vetejnymi zavazky jednotlivych sluzeb

a pokraCovani v nastaveném systému fizeni kvality celé organizace jako celku.

8.1. Organizacni struktura

V roce 2017 pracovalo v organizaci 50 kmenovych pracovnikl. V ¢ele organizace stoji
feditelka. Kazda socialni sluzba ma svého vedouciho, ktery zodpovida za odborné vedeni
pracovnich tyml v socidlni oblasti. Vedouci sluzeb jsou pfimo podiizeni feditelce

organizace.

Organizace ma rizné pracovni pozice. Vzhledem k tématu mé bakalaiské prace
se ve vyzkumné ¢asti vénuji pouze pracovnim pozicim, které vykonavaji socialni praci
nebo jsou uzce spojeni s jeji realizaci. V tomto piipad¢ se jedné o zdravotnicky personal.

Organizace ma definované profily pracovnich pozic, kde jsou jasné vymezené

dovednosti, odpovédnost a pravomoci socidlniho pracovnika, pracovnika v socidlnich

sluzbach a zdravotnického personalu.

Organizacné schéma cel€ organizace je pfilozeno v pfiloze ¢.1.
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9.  Metodicky postup

9.1. Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek zahrnuje pouze pracovniky, ktefi poskytuji socialni nebo zdravotni
péc¢i v organizaci Centra socialnich sluzeb Nadé&je Broumov.V celé organizaci v roce
2017 pracovalo 38 pracovniki, ktefi vykonavaji pfimou praci s klientem. Vyzkumny

vzorek tedy zahrnuje pouze téchto 38 pracovnika.

9.2. Organizace vyzkumu

Dle stanovenych hlavnich kritérii organizace pro hodnoceni pracovnikii jsem vytvofila
formuléf pro hodnoceni pracovniki metodou 360°zpétné vazby, kterd byla po domluvée
svedeni organizace provedena jako druhd zvolend metoda hodnoceni pracovnikl
Vv organizaci. VSichni pracovnici, kterych se hodnoceni novou metodou tykalo, byli

S touto metodou seznadmeni jak ustné, tak pisemné.

Pro vySe zminény ucel hodnoceni slouzi formuldt s nidzvem Formular
sebehodnoceni a hodnoceni zaméstnancii (ptiloha €.2). Kazdy zaméstnanec zhodnoti sdm
sebe v sebehodnoticim formulafi a svého nadiizeného pracovnika ve formulafi hodnoceni

zaméstnancl. Vedouci pracovnik hodnoti svého podiizeného kolegu.

Pokud ma hodnotici rozhovor co nejvice plnil sviij tcel, je nutno poskytnout
hodnocenému dostate¢ny prostor pro jeho vyjadfeni k jednotlivym hodnocenym
oblastem. Aby byl hodnoceny dostatecné pfipraven, provede pred terminem
hodnoceni s nadfizenym sebehodnoceni podle stejnych kritérii a formular sebehodnoceni
pfeda hodnotiteli. Kazdy zaméstnanec svllj Formulaf hodnoceni nadfizené¢ho vloZi do

obalky a vhodi do schranky pted kancelafi feditelky organizace.

Hodnoti se jednak bodovou stupnici od 1 do 5 (1 nejslabsi, 5 nejlepsi vykon),
jednak slovné. Zvolené formulace by mély odrazet vykon zaméstnance v dané polozce
a mély by korespondovat s ¢iselnym vyjadienim. Pfirozené bude kazdy zaméstnanec
svym vedoucim hodnocen odlisn€, vedouci hodnoti své podiizené jako samostatné

osoby, které maji sva specifika, a ta se snazi popsat co nejadekvatnéji.
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Schéma hodnoceni zaméstnanct 360° zpétné vazby

REDITEL ORGANIZACE

/\

Formular hodnoceni Formular hodnoceni
zameéstnance vedeni
Formular
sebehodnoceni
VEDOUCI ZAMESTNANEC
Formulaf hodnoceni Formular hodnoceni
zaméstnance vedouciho
Formular
sebehodnoceni

PODRIZENY ZAMESTNANEC

Casovy odstup hodnoceni pracovnikii mezi zvolenymi metodami byl stanoven
na 3 mésice. Hodnoceni metodou motivujiciho pohovoru probéhlo v organizaci v ¢ervnu

2017 a hodnoceni metodou 306°zpétné vazby v zaii 2017.

Vytvoteny formulaf pro hodnoceni metodou 360°zpétné vazby jsem piedala

vedeni organizace, kterd je dale distribuovala svym podiizenym pracovnikiim.

Kazdy pracovnik mél dostatek casu k vyplnéni formulaia pred samotnym
pohovorem s nadfizenym. V ramci pohovoru nadfizeny posuzoval sebehodnotici
formulat pracovnika a formuladf hodnoceni pracovnika, ktery vypracoval. Nadfizeny

s pracovnikem diskutoval o kazdé poloZce ve formulafi.
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Na zaklad¢ stanovenych hypotéz jsem vytvotila anonymni dotaznik, kde se
pracovnici mohli vyjadrit k systému hodnoceni, které v organizaci prob€hlo. Dotaznik
byl vytvofen s jednozna¢nou moznosti vybéru odpovédi. Vyplnéné anonymni dotazniky

jsem nasledn¢ vyhodnotila.
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10. Vysledky vyzkumu

Data ziskana ze vSech 38 anonymnich dotaznikli byla zpracovana pomoci standartnich

statistickych metod a prostfednictvim programu Excel pievedena do tabulek a graft.

NiZe budou vyhodnoceny stanovené hypotézy. Do vyzkumného vzorku byli

zapojeni pouze pracovnici, ktefi poskytuji socialni a zdravotni praci v organizaci.
Z:ikladni informace o vyzkumném souboru

Tabulka ¢.1: Pocet pracovnikd, ktefi byli hodnoceni

Pracovni pozice Procentualni vyjadieni
Vedouci socialni sluzby 3 8%
Socialni pracovnik 5 13%
Pracovnikvv :C,ociélnich 27 71%
sluzbach
Zdravotni sestra 3 8%
Celkem 38 100%

Graf ¢.1: Podil pracovnich pozic v organizaci

8% 8%
13%

71%

Vedouci socidlni sluzby = Socidlni pracovnice = Pracovnik v socialnich sluzbach = Zdravotni sestra
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Data ukazuji, ze vyznamnou soucasti pracovniho tymu Vv organizaci Centra socialnich
sluzeb Nadé¢je Broumov je pracovni pozice pracovnika v socidlnich sluzbach, kterd je

zastoupena 71%.

Jak jsem se jiz zminovala v teoretické cCasti, vSichni pracovnici splituji
kvalifika¢ni pozadavky zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach. V organizaci je

kladen diraz na dalsi vzdélavani pracovnikii v socidlnich sluzbach.

10.1. Hypotéza ¢. 1: Nadpoloviéni vétSina pracovnikii pracuje
V organizaci vice nez 5 let

Tabulka ¢. 2: Délka pracovniho poméru zaméstnancti v organizaci

Delka’ Socidlni Prac.orvn} b Zdravotni| Vedouci | Absolutni | Procentualni
pracovniho .. |V socidlnich o 0
. pracovnik “ys sestra |[pracovnik | cetnost | vyjadieni
poméru sluzbach
3-5 let 1 11 2 1 15 395
6-10 let 1 8 1 1 11 28.9
Vice jak 10
let ° ° 13,2
Celkem 5 27 3 3 38 100.0

Graf ¢.2: Délka pracovniho poméru zaméstnancii u organizace

m1-2roky m=m3-5let =6-10let Vice jak 10 let
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Vyhodnoceni hypotézy

Vyzkum ukazal, ze nejvétsi zastoupeni v délce pracovniho poméru v organizaci je v

rozmezi 3 — 5 let.

Velkym podilem na vyhodnoceni této hypotézy miize byt i skuteCnost, ze se
organizace V poloviné roku 2015 rozrostla o 2 registrované socialni sluzby s po¢tem 6

pracovnikd.

Ovéreni: hypotéza €. 1 neni potvrzena. 50% zaméstnanct nepracuje v organizaci déle

nez 5 let.

10.2. Hypotéza ¢. 2: Pracovnici v socialnich sluzbach tvrdi, Ze nemaji
dostatek informaci o systému hodnoceni oproti socialnim
pracovnikim

Tabulka €. 3: Informovanost zaméstnanct o systému hodnoceni

Socialni Pracgvn}k Zdravotni | Vedouci | Absolutni | Relativni
, V socialnich , N N
pracovnik w1z sestra pracovnik | Cetnost cetnost
sluzbach
ANO 5 20 3 3 31 0,81
NE 0 7 0 0 7 0,19
Celkem 5 27 3 3 38 1

Graf €. 3: Informovanost zaméstnancti o systému hodnoceni

Vedouci pracovnik -
Zdravotni sestra -
Socialni pracovnik -

0 5 10 15 20 25 30

B ANO mNE
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Vyhodnoceni hypotézy

Z vyhodnocenych dat je ziejmé, ze vétSina pracovnikll v organizaci méa dostatek
informaci o systému hodnoceni. Pouze u pracovni pozice pracovnika v socidlnich
sluzbach byla zaznamenana zaporna odpovéd’ s podilem témét 1/3 z celkového poctu této
pracovni pozice. Domnivam se, ze tento vysledek mize byt ovlivnén také riiznymi
kvalifika¢nimi ptedpoklady a pozadavky pro pracovni vykon u zminénych pracovnich

pozic.

Ovéieni: hypotéza €. 2 je potvrzena. Zaméstnanci organizace maji dostatek informaci

o systému hodnoceni

10.3. Hypotéza €. 3: Socialni pracovnici tvrdi, Ze maji dostatek casu se
na hodnoceni pripravit oproti PSS

Tabulka €. 4: Dostatecna ptiprava pracovnikti na hodnoceni

Socialni | Pracovnik | Zdravotni | Vedouci | Absolutni Relativni
pracovnik | v socialnich| sestra |pracovnik | cetnost cetnost
sluzbach
ANO 5 20 2 3 30 0,79
NE 0 7 1 0 8 0,21
Celkem 5 27 3 3 38 1

Graf €. 4: Dostatec¢na ptiprava pracovnikti na hodnoceni

25
20
15
10
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Socialni pracovnik Pracovnik v socialnich Zdravotni sestra Vedouci pracovnik
sluzbach
B ANO mNE
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Vyhodnoceni hypotézy

Z grafu lze vycCist, ze pracovnici maji dostatek casu se na hodnoceni pfipravit. Zaporna

odpovéd’ se objevuje u pracovnikll v socidlnich sluzbach a u pozice zdravotni sestry.

Z metodického materialu organizace lze zjistit, ze pracovnici jsou minimalné 14 dni pred

hodnocenim informovani o terminu, kdy bude hodnoceni pracovnika probihat.

Z vyse uvedeného usuzuji, ze pracovnici, ktefi pouzili zdpornou odpovéd’, pouze

efektivné nevyuzili Casovy prostor, ktery méli pro piipravu na hodnoceni.

Ovéreni: hypotéza €. 3 je potvrzena. Zaméstnanci organizace maji dostatek Casu se na

hodnoceni pfipravit

10.4. Hypotéza ¢. 4: Nepripravenost hodnotitelii na hodnoceni se u
dotazanych vyskytuje méné ¢astéji neZ pripravenost hodnotitelil
na hodnoceni

Tabulka €. 5: Pripravenost hodnotitelti na hodnoceni

Socialni | Pracovnik | Zdravotni | Vedouci | Absolutni Relativni
pracovnik |V socidlnich| sestra | pracovnik | Cetnost cetnost
sluzbach
ANO 4 18 2 3 27 0,71
NE 1 9 1 0 11 0,29
Celkem 5 27 3 3 38 1

Graf ¢. 5: Pripravenost hodnotitelti na hodnoceni

Pracovnik v socialnich sluzbach

Vedouci pracovnik

Zdravotni sestra

Socialni pracovnik

0 2
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NE = ANO

12 14

18 20
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Vyhodnoceni hypotézy

Hodnoty v tabulce nas upozoriuji na skute¢nost, Ze u kazdé podtizené pracovni pozice
doslo k zaporné odpovédi. Absolutni cetnost nam ukazuje, ze 11 pracovniki si nemysli,
ze jsou hodnotitelé¢ na hodnoceni dobte ptipraveni. Myslim si, ze téméi 1/3 pracovniki
z celkového poctu, ktefi odpoveédéli zaporné, je jiz hodnota, nad kterou by se hodnotitelé

m¢eli zamyslet a hledat feseni, které by vedlo k objasnéni tohoto nazoru.

Ptes vyse uvedené vyzkum ukazal, ze si vétSina pracovnikd mysli, Ze jsou

hodnotitelé na hodnoceni dobfe ptipraveni.

Ovéreni: hypotéza €. 4 je potvrzena. Hodnotitelé jsou na hodnoceni zamé&stnanct dobie

ptipraveni

10.5. Hypotéza ¢.5: Pracovnici dostavaji dostateCnou zpétnou vazbu
k hodnoceni, pokud ne, méli by o ni zajem

Tabulka €. 6: Poskytovani dostate¢né zpétné vazby

Socialni Pracgvn,lk Zdravotni | Vedouci | Absolutni
,. |V socialnich , M
pracovnik " sestra pracovnik | Cetnost
sluzbach

ANO 4 20 3 3 30

NE 0 2 0 0 2

NE, ale ’rpel/a bych 1 5 0 0 6
zajem

Celkem 5 27 3 3 38

Graf ¢. 6: Poskytovani dostatecné zpétné vazby

30
25
20
15
10
5
. L] — —
Socialni pracovnik Pracovnik v socialnich Zdravotni sestra Vedouci pracovnik

sluzbach

EANO MENE NE, ale mél/a bych zajem
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Vyhodnoceni hypotézy

Hypotéza mé zédklad v teoretické Casti této prace, kdy zpétna vazba, kterou fadime mezi
motivaci smérem k pracovnikiim je brana jako stézejni pilit dobrého fungovani
organizace. Z tabulky a grafi mizeme vy¢ist, Ze vétSina pracovnikii ma dostate¢nou

zpétnou vazbu k hodnoceni.

Z celkového poctu dotazanych 8 respondentil odpovédelo zaporné, tedy, ze
nemaji dostate¢nou zpétnou vazbu k hodnoceni. 6 respondentt, kteii odpovedéli zaporné,
by o zpétnou vazbu méli zajem.

Domnivam se, Ze vyhodnoceni této hypotézy mize slouzit jako podklad pro dalsi praci a
péci o pracovniky organizace.
Ovéieni: hypotéza €. 5 je potvrzena. Pracovnikim je poskytovana dostatecna zpétna

vazba.

10.6. Hypotéza ¢. 6: Vice jak jedna tietina pracovnikii v socidlnich
sluzbach se nemohou ke svému hodnoceni vyjadrit, ale chtéli by

Tabulka €. 7: MozZnost vyjadieni se k hodnoceni

Socialni Pracgvn}k Zdravotni | Vedouci | Absolutni
. | Vv socialnich , N
pracovnik " sestra pracovnik | cCetnost
sluzbach

ANO 5 20 2 3 30

NE 0 0 0 0 0

NE, ale ’rpél/a bych 0 7 1 0 8
zajem

Celkem 5 27 3 3 38
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Graf ¢. 7: Moznost vyjadfeni se k hodnoceni
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Vyhodnoceni hypotézy

Vyhodnoceni této hypotézy uzce souvisi s vyhodnocenim ptedchozi hypotézy. 8
respondentl z celkového poctu 38 respondentl odpovédelo zaporné s tim, ze by méli
zéajem se k hodnoceni vyjadrit. Zaporna odpoveéd’ se opétovne ukazuje prevazné u pozice

pracovnika v socidlnich sluzbéch.

Ovéreni: hypotéza €. 6 je neni potvrzena. Pracovnici se mohou ke svému hodnoceni

vyjadfit.
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10.7.

Tabulka ¢. 8: Vysledek hodnoceni nema vliv na lepsi pracovni vykon

Hypotéza ¢. 7: Vysledek hodnoceni pracovnikii nema vliv na lepSi
pracovni vykon

Socialni Prac'orvnllk Zdravotni Vedouci Absolutni
, V socialnich , N
pracovnik -y sestra pracovnik cetnost
sluzbach
ANO 0 8 0 0 8
NE 5 19 3 3 30
Celkem 5 27 3 3 38

Graf ¢. 8: Vysledek hodnoceni nema vliv na lepsi pracovni vykon

Vyhodnoceni hypotézy

B NE mANO

18 20

Z teoreticke Casti lze vycist, Ze motivace hraje dulezitou roli pii vykonu pracovniho

povolani. Kvalitni a efektivni systém hodnoceni pracovnikll fadim jako jeden z

motivacnich prvkl pro pracovniky organizace.

Z grafu lze vy¢ist, ze vétSina pracovnikli nesouhlasi s tim, ze by vysledek hodnoceni

nem¢l vliv na lepsi pracovni vykon.

Ovéreni: hypotéza €. 7 je potvrzena. Pracovnici nesouhlasi s tim, Ze by vysledek

hodnoceni nemé¢l vliv na lepsi pracovni vykon.
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10.8.

hodnoceni neodrazi do systému odménovani

Hypotéza ¢. 8: Vice neZ polovina pracovnika tvrdi, Ze se

Tabulka ¢. 9: Hodnoceni zaméstnanci se neodrazi na systému odménovani v organizaci

Socidlni | FrOVRIK 7 4ravomi | Vedouci | Absolutni | Procentu
pracovnik Recl niey sestra [ pracovnik | cCetnost o
sluzbach vyjadieni
ANO 0 1 0 0 1 0,03
NE 4 18 2 3 27 0,71
ANO, ale
mélo by to 1 8 1 0 10 0,26
tak byt
Celkem 5 27 3 3 38 100,0

Graf ¢. 9: Hodnoceni zaméstnancii se neodrazi na systému odménovani v organizaci

Vedouci pracovnik

Zdravotni sestra

Pracovnik v socialnich sluzbach

Socialni pracovnik
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NE, ale mélo by to tak byt NE ®ANO

Vyhodnoceni hypotézy

Z tabulky lze vycist, Ze 11 respondentl si mysli, Ze se vysledek hodnoceni neodrdzi do
systému hodnoceni. Z metodickych materidli organizace je ziejmé, Ze je nastaven
fungujici systém odménovani s jasnymi pravidly pro pfiznani finanéni odmény, kterd se

opira o zavér z vysledku hodnoceni pracovnikd.

Ovéreni: hypotéza ¢. 8 nebyla potvrzena. Vice nez polovina pracovnika tvrdi, Ze se

hodnoceni odrazi na systému hodnoceni
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10.9.

a motivujici oproti metodé 360°zpétné vazby

Tabulka ¢. 10: Ktery model hodnoceni je ptinosnéjsi a motivujici

Hypotéza €. 9: Motivacni pohovor je pro pracovniky prinosné;jsi

Soeln || SIS e | Vedsus! | Absali
, V socialnich , N
pracovnik “is sestra pracovnik cetnost
sluzbach
System 360 3 8 1 1 13
zpétné vazby
% 7,89 21,05 2,63 2,63 34,21
Motivacéné
hodnotici 2 19 2 2 25
pohovor
% 5,26 50,00 5,26 5,26 65,79
Celkem 5 27 3 3 38

Graf ¢. 10: Ktery model hodnoceni je pfinosnéjsi a motivujici

Graf ¢.11: Ktery model hodnoceni je pfinosnéjsi a motivujici

Socialni pracovnici

= Systém 360 zpétné vazby

= Motiva¢né hodnotici pohovor

Pracovnik v socialnich sluzbach

= Systém 360 zpétné vazby

= Motiva¢né hodnotici pohovor
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Vyhodnoceni hypotézy

V teoretické casti této prace jsem popsala metodu hodnoceni motivujicim pohovorem a

metodu 360°zpétné vazby.

4

Z vysledkl lze vycist, ze pro vétSinu pracovniki organizace je piinosnéjsi a
motivujici metoda hodnoceni pracovnikii formou motiva¢niho pohovoru. Z grafu u
pracovni pozice pracovnika v socidlnich sluzbach lze vy¢ist, ze 30% pracovnikii vnima
jako piinosnéjsi a motivujici model hodnoceni 360°zpétné vazby. U pracovni pozice
socialniho pracovnika voli pfinosnéjsi a motivujici metodu hodnoceni 360°zpétné vazby

3 pracovnici z 5.

Z vlastni zkuSenosti vim, ze viceuroviiova metoda hodnoceni neni vhodna
Vv pracovnim kolektivu, ktery neni zaloZen na dlvéfe a profesionalité pracovnikl mezi
s sebou.
Ovéreni: hypotéza €. 9 je potvrzena. Motivacni pohovor je pro pracovniky piinosnéjsi

a motivujici nez metoda 360°zpétné vazby
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11. Shrnuti praktické casti

Na zacatku praktické ¢asti je uveden cil vyzkumu, popsany zvoleny vyzkumny prvek a
organizace vyzkumu. Dale jsou vymezeny hypotézy a nasledné zpracovany v tabulkach

a grafech.

Cilem vyzkumu bylo zjistit, jak pracovnici Centra socialnich sluzeb Nadgje
Broumov vnimaji hodnoceni a ktery model hodnoceni je pro né¢ ptfinosny a motivujici.
Z9 stanovenych hypotéz nebyly 3 hypotézy potvrzeny. Z vyzkumu lze vycist, ze
V organizaci ma velky personalni podil pracovni pozice pracovnika v socidlnich sluzbach.
U vyhodnoceni jednotlivych hypotéz respondenti odpovidali i v zapornych odpovédich.
Z tohoto usuzuji, ze systém hodnoceni v organizaci vnimaji zaméstnanci jako dilezity

persondlni prvek a maji zajem se k nému vyjadfovat.

Je zajimavé, ze u hypotéz, kde pracovnici odpovidaji zdporné a soucasné maji
zdjem o zménu se tato odpovéd vyskytuje pfevazn€ u pracovni pozice pracovnika
Vv socialnich sluzbach. U vyhodnocenych hypotéz jsem se utvrdila v tom, Ze u pracovni
pozice pracovnika v socidlnich sluzbach vnimam nizké pozadavky pro vykon pracovni

pozice.

Pro splnéni kvalifikacnich ptedpoklada staci GspeSné absolvovat kvalifikacni

kurz v rozsahu 180 hodin bez ohledu na to, jaké ma pracovnik vzdélani.
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12. Zavér

Pro efektivni chod kazdé organizace je jednou z hlavnich ¢innosti spravné fidit, rozvijet,
sledovat a hodnotit pracovni vykon pracovniki. Ztohoto divodu vnimam fizeni
pracovniho vykonu a nasledné hodnoceni pracovniho vykonu za zakladni kamen, na

kterém stoji dobré fungovani organizace.

Cilem této bakalarské prace bylo zjistit, jak pracovnici Centra socidlnich sluzeb
Nadéje Broumov vnimaji hodnoceni pracovnikli a ktery model hodnoceni je pro

pracovniky pfinosny a motivujici.

Prvni Cast bakalafské prace se zabyva fizenim pracovniho vykonu, ktery je
provazan s motivaci pracovniktl. V této Casti je také uvedeno, Ze pomahajici pracovnik
potfebuje pro vykon své profese urcité dovednosti, znalosti a také by m¢l mit jisté,
zejména osobnostni pfedpoklady, aby jeho podpora a pomoc byla profesionalni, efektivni

a on zvladal rizika, ktera s sebou pomoc druhym lidem v tomto smyslu pfinasi.

V neposledni fad¢ by kazdy pracovnik mél znat i sdm sebe, chapat své potieby
a problémy, bez této dovednosti nemiize kvalitné pomahat jinym a feSit eticka dilemata
pii své praci.

Také opétovné poukazuji na skutecnost, Ze na pozici pracovnika v socidlnich
sluzbach nejsou kladeny tak vysoké kvalifikacni piedpoklady, které musi spliovat

socialni pracovnik
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Pfiloha ¢. 2 Formulaf sebehodnoceni a hodnoceni zaméstnancu

FORMULAR SEBEHODNOCENi ZAMESTANCU

VYPLNi KAZDY ZAMESTNANEC

Pfijmeni a jméno Pfijmeni a jméno
zaméstnance: nadrizeného:
Hodnocené Datum

Pracovni pozice: obdobi: sebehodnoceni:

stupné hodnoceni

Stupeii 5 - vynikajici rover schopnosti a dovednosti — hodnoceny v dané oblasti vyrazné piekracuje pozadavky pro praci na daném postu.
Stupen 4 - velmi dobra troven schopnosti a dovednosti - hodnoceny v dané oblasti mirné prekraduje pozadavky pro praci na daném postu.

Stupeii 3 - odp jici uroven p a - y v dané oblasti spliiuje poZzadavky pro praci na daném postu.

Stupeni 2 - nedostatecna uroveri schopnosti a dovednosti s potencialem ke zlep$eni.
Stupeii 1 - nevyhovujici Groveri bez potencialu ke zlepSeni schopnosti a dovednosti. N - pouZijte
v pfipadé, Ze nelze hodnotit

kategorie stupei komentar

DODRZOVAN{ PRAVIDEL A SPOLEHLIVOST
napfiklad

dodrzuje normy, predpisy a pokyny nadfizeného
plni pracovni tkoly do stanoveného terminu

ma peclivy a svédomity pfistup k Gkolim

ORIENTACE NA VYSLEDEK

naprfiklad

ma velkou snahu dosahnout stanovenych cilt

je vykonny; dokaze zvladnout pozadovany objem prace
vystupy jeho prace maji poZzadovanou kvalitu

TYMOVA SPOLUPRACE

napfiklad

schopnost dohodnout se s ostatnimi

v pfipadé potieby pomaha ostatnim ¢lenum tymu
podporuje pozitivni atmosféru

ORIENTACE NA KLIENTA A OSTATNi ZAMESTNANCE ORGANIZACE
napfiklad

je ochotny a vychazi vstfic jejich pozadavkum

zajimé se o jejich spokojenost

ma iniciativni pristup

ODBORNE ZNALOSTI

napfiklad

ma dobré teoretické znalosti ve svém oboru
tyto znalosti dokaze prakticky vyuzit

ve svém oboru se dale vzdélava

NADSTANDARDNI AKTIVITA

napfiklad

ma iniciativni pfistup

piichazi s novymi napady na zlepSeni postupl
v pipadé potfeby zastane praci kolegtl

LOAJALITA

napfiklad

je obétavy vGci organizace

dokazZe se identifikovat se zaméry organizace
dba o dobré jméno sdruZeni, cti interni informace

RIiZENi PODRIZENYCH (pouze u vedoucich pracovniku)
napfiklad

dokaze jasné rozdélit a srozumitelné zadat Gkoly

dokaze adekvatné hodnotit znalosti, schopnosti a dovednosti
podfizenych

dokaze oznamit své rozhodnuti, kontrolovat pinéni kol a
hodnotit pracovni vykon podfizenych

Podpis zaméstnance
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Ptiloha ¢.:4
Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou Ustavu socialni prace Univerzity HK a dovoluji si Vés pozadat o

vyplnéni dotazniku. Vysledky budou pouzity pouze pro ucely vypracovani mé bakalaiské

prace na téma ,,Hodnoceni pracovnikii v socialnich sluzbach “.

Dotaznik je anonymni a je uren pro vSechny pracovniky organizace, ktefi poskytuji

socialni sluzbu.

Ptedem dé¢kuji za vyplnéni dotazniku.

b)

Jakou pracovni pozici v organizaci zastavate?
Pracovnik v socidlnich sluzbach

Socialni pracovnik

Zdravotni sestra

Vedouci sociélni sluzby

Jak jste dlouho u organizace zamé&stnan/a?
1 - 2 roky

3-5let

6 —10 let

Vice jak 10 let

Mate dostatek informaci o systému hodnoceni?
ANO
NE

Mate mozZnost se na hodnoceni dobie (dostatek ¢asu) pripravit?
ANO
NE
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10.

a)
b)

Jsou hodnotitelé dobi'e pripraveni?
ANO
NE

Je Vam poskytovana dostateéna zpétna vazba k Vasemu hodnoceni?
ANO
NE

NE, ale m¢l/a bych zajem

Mate mozZnost se ke svému hodnoceni vyjadrit?
ANO
NE

NE, ale mél/a bych z4jem

Je pro Vas hodnoceni motivujici k lepSimu pracovnimu vykonu?
ANO
NE

Miyslite si, Ze hodnoceni pracovniki se odrazi do systému odménovani?
ANO
NE
NE, ale mélo by to tak byt

Ktery systém hodnoceni je pro Vas motivujici a pfinosné;jsi?

Systém 360 zpétné vazby

Motivaéné hodnotici pohovor
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