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Abstrakt

Téma prace ,,PéCe o zaméstnance®, je zkoumano teoreticky a empiricky na piikladé
konkrétni organizace. Prace se opira o teoreticka vychodiska v oblasti socidlni prace a metod
socialni prace dle Matouska (2008, 2013, 2016) nebo teoretickd vychodiska v oblasti
sociologie prace dle Burianka (2008), dale se zamétuje na teoretickd vychodiska v oblasti
fizeni lidskych zdroji a teorie zaméfené na &lovéka dle Armstronga (2015) nebo Céskové
(2009) a také se zamétuje na teoreticka vychodiska v oblasti psychologie prace a systémové
teorie dle Bedrnové (2007) atd. Metodologie prace je postavena na kvalitativnim vyzkumu
s pouzitim metody polostrukturovaného rozhovoru. Zkoumany vzorek byl nahodné vybran

ze zamestnancu konkrétni organizace.

Dané téma vnimam jako dulezité v rdmci personalni politiky kazdé organizace. Cilem
prace bylo zjistit, jak pracovnici v Domé seniortt Mladd Boleslav vnimaji péci
o zaméstnance. Ze zjiSténi vyplynulo, Ze celkoveé vnimaji zaméstnanci tuto péci kladné. Na
dobré urovni vnimaji také pracovni prostiedi, kdy se shoduji na tom, Ze po technické,
materialni a socialni strance maji v§e zabezpecené. Zaroven upozoriuji také na fakt, ze bez
adekvatniho zdzemi by nemohli kvalitn€ odvadét svoji praci. Avsak na zéklad¢ vyzkumnych
otazek poukazuji také na mozna zlepSeni v oblasti komunikace, pfeddvani informaci
a nejasné vnimani motivace ze strany zameéstnavatele. V diplomové praci je aplikovan
kvalitativni vyzkum, za pomoci metody polostrukturovaného rozhovoru, kterym byl

nasledné rozkliCovan za pomoci techniky otevieného kodovani.

Podrobnéji bylo na zdkladé vyzkumu zjisténo nasledujici: ucastnici maji piehled
o povinné péci, ale informace tykajici se nepovinné péce se k nim dostavaji nejednotné.
Ugastnici vnimaji psychickou naro¢nost své prace a ur¢ity faktor stresu zptisobuji i vztahy
na pracovisti, ale pracovni prostiedi je nestresuje. Bylo potvrzeno, ze kvalita dle respondenti
uzce souvisi se zajiSténim adekvétniho zdzemi a s pracovnim prostfedim. Na zakladé
vyzkumu bylo doporuceno zpracovat interni dokument o péci o zaméstnance, zlepSit
nastavenou komunikaci mezi zaméstnanci a pracovnimi tymy, zaméfit se na osvétu
v tématech — psychohygiena, Time management, komunikace a jednani s lidmi,
interpersondlni vztahy a zaméfit se na jasnéj$i zpracovani motivace a podpory, aby bylo

v praxi lépe uchopitelné.



Kdybych se méla vyjadrit ke kontextu celé prace od teoretické az po empirickou ¢ast,
tak vnimam tuto préci jako pfinosnou. S danou praci se bude nadéle v praxi pracovat a bude

jako nastroj pro pripadné zlepSeni v péci o zaméstnance ve zkoumané organizaci.

Klicova slova:

Péce, zaméstnanec, zaméstnavatel, zdkonik prace, bezpecnost a ochrana zdravi na

pracovisti, pracovni zazemi, benefity.



Abstract

The topic of the work "Employee care" is researched theoretically and empirically on
the example of a specific organization. The work is based on theoretical background in the
field of social work and methods of social work according to Matousek (2008, 2013, 2016)
or theoretical background in the field of sociology of work according to Burianek (2008),
further focuses on theoretical background in human resources management and theory
focused on man according to Armstrong (2015) or Céskova (2009) and also focuses on the
theoretical basis in the field of work psychology and systems theory according to Bedrnova
(2007), etc. The methodology of the work is based on qualitative research using the method
of semi-structured interview. The examined sample was randomly selected from the

employees of a specific organization.

I perceive the topic as important in the personnel policy of every organization. The
aim of the work was to find out how the workers in the Home for the Elderly Mlada Boleslav
perceive care about employees. The findings showed that, overall, employees perceive this
care positively. They also perceive the work environment at a good level, where they agree
that everything is technically, materially and socially secure. At the same time, they also
draw attention to the fact that without an adequate background, they would not be able to do
their job well. However, based on research questions, they also point to possible
improvements in communication, information transfer and a vague perception of motivation
by the employer. Qualitative research is applied in the diploma thesis, with the help of the
method of semi-structured interview, which was subsequently deciphered with the help of

the open coding technique.

The following was found in more detail on the basis of research: participants have an
overview of compulsory care, but information about optional care is inconsistent.
Participants perceive the psychological demands of their work and a certain stress factor is
also caused by relationships in the workplace, but the work environment does not stress
them. It was confirmed that according to the respondents, quality is closely related to the
provision of adequate facilities and the working environment. Based on the research, it was
recommended to prepare an internal document on employee care, improve the set
communication between employees and work teams, focus on education in topics -
psychohygiene, time management, communication and dealing with people, interpersonal
relationships and focus on a clearer treatment of motivation and support to make it more

comprehensible in practice.



If I were to comment on the context of the whole work from the theoretical to the
empirical part, then I perceive this work as beneficial. The work will continue to be worked
on in practice and will be a tool for possible improvements in the care of employees in the

surveyed organization.

Keywords:

Care, employee, employer, labor code, safety and health protection at the workplace,

work background, benefits.
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1. UVOD

Téma prace se zabyva problematikou ,,PéCe o zaméstnance v Dom¢ seniortt Mlada
Boleslav®. Cilem diplomové prace je zjistit, jak pracovnici v Domé seniord Mlada
Boleslav vnimaji péci o zaméstnance. V podstaté kazda organizace nevyjimaje socialni
sluzby razi urcitou persondlni/organizacni politiku, kterd piredstavuje nejen kulturu
organizace, jeji hodnoty, ale i pravidla a postupy prace, dle kterych se organizace fidi.
Jsem toho nazoru, ze dobfe nastavend péce o zaméstnance se nasledné odrazi i v kvalité
odvedené prace. Potvrzeni nebo vyvraceni dané¢ho ndzoru je jednim z bodd vyzkumu,

ktery je na zaklad¢ této prace provaden.

Musime brat v potaz, ze ndroky na schopnosti, znalosti a flexibilitu zaméstnanct se
neustale zvySuji. Zaroven vSak zaméstnanci maji urcitd o¢ekavani jako je priméteny plat,
ptiznivé pracovni prostiedi a podminky, profesni rist a vyuziti dal§ich moznych vyhod,
které miiZe organizace nabidnout. Naptiklad uz pted dvanécti roky pokladal Urban (2010)
neuspokojivou motivaci zaméstnancii za jednu z nejndkladnéjSich manaZerskych

nezdart, protoze miii ke ztraté produktivity/snizeni pracovniho vykonu.

Vzhledem ke své soucasné pracovni pozici jsem se rozhodla vénovat danému
tématu, protoZe jsem presvédCena, ze dobfe nastavena persondlni politika zarucuje
kvalitni fungovéni celé organizace. V tomto ndzoru mé ovlivnilo 1 studium, které mi
ukézalo novy rozmér v oblasti fizeni lidskych zdrojt. Diky studiu jsem se nad dtlezitosti
personalniho managementu, ale nejen jeho v této oblasti vice zamyslela a vidéla dany jev
z jiné perspektivy. Zjistila jsem totiz, Ze vSe spolu souvisi a vzajemné se ovlivituje (piijem
zaméstnancl — zaskolovani — péce o zaméstnance — kvalita odvadéné prace — spokojenost
zaméstnancl apod.). Hlavni mySlenkou pro mé bylo nastinéni soucasného stavu dané
problematiky, kterou nam vymezuje zdkon s vyuzitim odborné literatury a porovnani

téchto poznatkll s nastavenou péc¢i o zaméstnance v konkrétni organizaci.

Dand prace by méla vést k ziskdni lepSiho vhledu do dané problematiky
a porozuméni péci o zaméstnance v dané organizaci. A to zpohledu zaméstnancii
prostiednictvim jejich prozitki a vniméani dané problematiky. Hlavnimi otazkami,
kterymi se diplomové prace bude zabyvat jsou: ,Jak jsou zaméstnanci obeznameni
s nastavenou péci o zaméstnance?”, , Jak zaméstnanci vnimaji stresovou narocnost své
prace s ohledem na pracovni prostfedi a vztahy na pracovisti?* a ,,Jaky ma vliv pracovni

prostiedi na kvalitu odvedené prace, dle minéni zaméstnanci?** V uz$im pojeti ma prace
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vyznam pro piipadné zlepSeni v této oblasti ve zkoumané organizaci a potencial byt
podkladem pro vytvofeni interniho dokumentu péce o zaméstnance v dané organizaci.
V SirSim pojeti ma prace vyznam jako inspirace pro hlubsi zkoumdani problematiky péce

0 zameéstnance.

Téma prace bude prezentovano ve Ctyfech kapitolach, které smétuji k naplnéni cile
prace, a vkterych postupné¢ piiblizime praci jako socidlni fenomén, péci
o zaméstnance, dale vymezuje oblasti pée o zaméstnance a mozné typy prevence. V této
kapitole jsou zminény 1 dopady Spatné nastavené péCe o zaméstnance a posledni kapitola
pojednava o systému péce v této problematice. Pro danou koncepci jsem se rozhodla,
protoze prace nas provazi cely zivot a svym zpiisobem ovliviiuje i nase soukromi. Je
dalezité, aby zaméstnavatelé byly schopni zajistit pro své zaméstnance motivujici

pracovni prostiedi a vhodné podminky pro vykon jejich profese.
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II. TEORETICKA CAST

1. PRACE JAKO SOCIALNI FENOMEN

Prace jako takovéa nas provazi cely zivot od nepaméti. Je nedilnou a dilezitou
slozkou v Zivoté kazdého cloveka. Upeviluje nas socialni status, tak i ekonomickou
sobéstacnost a zajist'uje nam misto ve spolecnosti. VZdyt’ jedna z nejstarsich teorii prace
se vztahuje k cilevédomé lidské ¢innosti, kterd vede k uspokojovani zakladnich lidskych
potieb (Burianek 2008, s. 94).

Praveé uspokojeni téchto potieb ve vSech rovinach je dle mého nazoru diilezité pro
osobni rozvoj lidské bytosti, z toho diivodu ji zmifuji na prvnim miste.

Na druhou stranu Matousek (2016, s. 149) vidi praci jako: ,, cilevédomou cinnost
clovéka vytvarejici uzitné hodnoty k uspokojovani viastnich potieb pracujiciho, pripadné
potreb jeho blizkych lidi. “, ¢imz tuto teorii rozsifil 1 o rodinné ptislusniky a osoby blizké.

Oba tyto pohledy jsou dobte uchopitelné i v dnesnim svété, presto jsem toho

nazoru, ze nejdiive uspokojujeme své vlastni potieby a teprve nasledné potieby druhych.

Vzhledem k tomu, Ze prace zasahuje do vSech aspektl Zivota, tak se jeji teorie
prolinaji jak v socialni, psychologické, ale i v ekonomické oblasti. Pro pfedstavu si
uvedeme v tabulce €. 1, jaké mozné potieby se v jednotlivych oblastech mohou diky praci

napliovat.

Tab. 1 ,,Potieby napliujici se diky praci v riznych oblastech.*

udrZeni urcité kvality zivota — spolecenské
Socialni oblast postaveni, solidarita a zachovani svych prav,

snaha predchazet socidlnimu vylouceni...

: klade diiraz na seberealizaci, uznani, etické
Psychologicka oblast oo
hodnoty a distojnost...

Ekonomické oblast zajisténi fyzickych a materialnich potieb...

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Uvedené potieby jsou vybrany na zdklad¢ ziskanych poznatkli beéhem studia
a profesni praxe, jez vnimam jako dilezité pro osobni rozvoj a zaclenéni do spolecnosti,
které nam prace umoznuje. Urcit€¢ by kazdy k jednotlivym oblastem pftifadil dalsi jiné

potieby, které vnima jako dtilezité ze svého pohledu.
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Z daného vyc¢tu mizeme vidét, Ze prace je jednim z prostiedki, jak se zaClenit do
spolecnosti a uspokojit nase potieby. Ve své podstaté se jednd o prvotni moznost, jak
nabyt majetku a ziskat pravidelny pfijem v moderni dobé¢. Burianek (2008, s. 95) se ve
své publikaci zabyva nejen tim, jakym fenoménem je prace v moderni dobé¢, ale
upozoriuje také na to, ze 1 Durkheim jiz ve své dobé vytvoril systém, ktery je zaloZeny
na kolektivnim jednani a solidarité, bez které by spole¢nost nemohla existovat. Ale
zaroven upozoriiuje i na to, ze vse je provazané ekonomickymi, pravnimi a moralnimi

zasadami.

Tento nazor je dle mého minéni stale aktualni. Bez solidarity a vzajemné ucty, ktera
nastavuje urcitd eticka pravidla ve spole¢nosti bychom nemohli fungovat, a to se tyka
1 prace jako takové. Pracovni prostfedi na zékladé jasné stanovenych pravnich
a moralnich hodnot ndm déva zéklad pro vykon smysluplné prace, kterd podporuje celou
spole¢nost a dovytvaii ji. KdyZ k tomu pfidame fakt, jak se v pribéhu let imérné vyvijela
spole¢nost, prace a jednotlivé profese, tak musime brat v potaz, ze se zdkonit¢ musely

zménit i naroky kladené na zaméstnance.

A soucasnd doba neni vyjimkou, stile se zvySuji naroky a pozadavky tykajici se
kvalifikace jednotlivych profesi na trhu prace. Trh prace uz nebere ohled pouze na
kvalifikacni piedpoklady, ale i na osobni predpoklady pro danou praci. Cimz se na druhou
stranu vSak zvysuji i naroky na finan¢ni ohodnoceni ze strany zaméstnancti. Vzhledem
k tomu bychom mohli o tomto fenoménu mluvit na prvnim misté jako o ekonomické
otazce/potiebé. A teprve posléze bychom mohli zasazovat do tohoto jevu potieby na bazi

seberealizace a uspokojeni.

Tento trend je oznacovan jako ekonomizace socidlni prace. Ekonomizace sociélni
préce se vyznacuje napiiklad tim, Ze jsou do prace zavadény modely prace spadajici spiSe
do trzni/finan¢ni oblasti. Setkdvaji se tak mnohdy odliSnad vychodiska socialni prace

a ekonomie. (Malik Holasova 2014)

Tab. 2 ,,Vychodiska socialni prace a ekonomie.*

Socidlni prace Ekonomie
. materidlni zajisténi
« . symbolicka reprodukce skrze J157 L,
Spolecenska P gy 1 obyvatelstva, konstituovani
socialn€ podporujici, socidlné o1, .
funkce . e , materidlniho reprodukéniho
integrativni a kulturni pomoc .
systemu
Ocekavani kompenzace ekonomickych iy 1
. (. pet PrOMICYE, socialni a materialni blahobyt
v jednani kulturnich a socidlnich obtizi
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, . odborné operacionalizace socialni C e, ,
Vychodiska P D . ekonomicka efektivita usporné
. L. pomoci, profesionalni pomoci a s . ..
jednani jednani s omezenymi zdroji

podpory
I .. | spolecenska participace prosazovani . .
Cile jednani p & participace pros maximalizace zisku
socialni spravedInosti
Nastroje komunikace a interakce penize a moc
T orientované pochopenim . s
YRy pochop ’ instrumentalni
jednani komunikativni
Paradoxy dvojity mandat: pomoc a kontrola | produkce socidlnich nerovnosti
jednani ve spolec¢nosti blahobytu
Hlavni
organizacni neziskové ziskové
formy
Principy spojena produkce, poskytovani a moznost odlozeného
produkce konzumace sluzby skladovani produktt

(Zdroj: Malik Holasova 2014, s. 11)

Jak muzeme vidét v tabulce, prestoze kazd4d oblast ma sva vychodiska, tak
v bézném zivoté se prolinaji a plsobi na sebe navzdjem. A to nejen tyto dvé oblasti.
Naptiklad nedilnou soucasti pracovniho prostiedi je i psychologie prace. Pravé tyto tfi
oblasti ndm nejcastéji pomdahaji napliiovat nase osobni potfeby prostfednictvim trhu

prace.

Pojem psychologie prace neni rozhodné ustaleny a je piekvapujici, Ze v riiznych
zemich, se psychologie prace objevuje pod riiznymi ndzvy. Prehlednou ukazku mizeme
najit v publikaci ,,Psychologie prace pro manazery a personalisty* od J. Arnolda (2007).
Ja osobné¢ se ptiklanim v ramci psychologie prace k pojmu fizeni lidskych zdrojt. Protoze
prave lidsky kapital vnimam jako hybnou silu jakékoliv prace. A bez této hybné sily, které
bychom, které bychom poskytli ur€ity standard péce, nemiizeme ocekavat kvalitné

odvedenou praci.

V dnesni dobé& se psychologie prace v nejvétsi mite prolind v teorii fizeni, ktera se
také v prib¢hu let vyvijela. Pro svoji praci jsem si vybrala teorii fizeni dle Bedrnové
a kol. (2007, s. 19-25), kteti ptedstavuji teorii fizeni v téchto tfech koncepcich:

e systémova teorie Fizeni = vznikla v 50. letech 20. stoleti a znamena, ze zména,

ktera nastane neovlivni pouze jeden subsystém, ale i ostatni subsystémy, které
s nim souvisi — ve své podstaté vychazi z behavioralni psychologie a pouziva
1 pozitivisticky zaméfené teorie — pozornost je predev§im kladena na rozvoj
analytickych a rozhodovacich schopnosti manaZzert,

e kontingen¢ni teorie Fizeni =1 v této koncepci je kladen dlraz na rozhodovaci

schopnosti, ale oproti prvni teorii, kterd byla pouze v rukou manazert, zde je
14



kladen diraz i na rozhodovaci schopnosti zaméstnancii, piestoze manazer dal
zUstava ve svrchovaném postaven,

e postmoderni pohled na management a organizaci = tato teorie je zaloZena
na komunikaci a poskytovani jasn¢ danych formulaci pifi jednani se

zamestnanci, manazer neni pouze prihlizejicim zvenci, ktery na vSechno

dohlizi.

V ramci predstavenych teorii je pfevazné€ pracovano se systémovou teorii, a to
z toho diivodu, Ze se v této praci pracuje se zmeénou. To vSak neni jediny divod pro¢
s touto teorii pracuji. Jak uz bylo zminéno jedna se o teorii, kterd pojednava o tom, ze
pokud dojde ke zmén¢€ neovlivni to pouze jednu oblast, ale vice oblasti, které na sebe
navzajem pusobi. Tento fakt vinimam v celém kontextu péce o zaméstnance. Protoze tato
problematika se nesklada pouze z povinné péce a nepovinné péce, ale i ze vztahl na
pracovisti nebo zajisténi adekvatniho pracovniho zdzemi, komunikace apod. Musime brat
v potaz, ze pokud bude provedena zména v jedné této oblasti budou ovlivnény i ostatni
oblasti, ze kterych se péce o zaméstnance sklada. Navic dané ovlivnéni nemusi byt ptijato
pouze pozitivné, ale i negativné a s tim musime umét pracovat. Proto je cilem prace zjistit,
jak danou problematiku vnimaji zaméstnanci. A to z toho divodu, aby zavedeni ptipadné
zmény do praxe, mélo hladky pribéh, a hlavné aby zaméstnanci vnimali, Ze jejich nazor

organizace bere na védomi a pracuje s nim.

Vzhledem k problematice, jez je zkoumana byla v této kapitola pfedstavena prace
jako socialni fenomén. Spole¢né s vychodisky z pohledu socialni a ekonomické oblasti
a vlivem fizeni, kterym se zabyva psychologie prace. Tuto koncepci vnimam jako dilezité
pfemosténi k nasledné problematice péce o zaméstnance. A to z prostého diivodu bez

prace jako takové by nebyla nutna péce o zaméstnance.
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2. PECE O ZAMESTNANCE

V této kapitole se budeme vénovat péci o zaméstnance, pro¢ je zaméstnanciim
péce poskytovéana a jaké z toho plynou zaméstnavateli vyhody. Podivame se na tuto
problematikou z pozice zaméstnance a z pozice zaméstnavatele. Kazdy z téchto subjekth
ma urcitd prava a ur€ité povinnosti k sobé navzajem, které urcuji pracovni podminky pii
vykonu urcité prace. Pro tyto dva subjekty jsem zvolila definici uvedenou v publikaci

,»Abeceda personalisty* (Brtiha a kol. 2021, s. 258-259) pro jeji vystiznou formulaci:

e zaméstnavatel, je ve své podstaté osoba, pro kterou jind fyzickd osoba
vykonava domluveny druh prace na zdklad¢ pracovnépravniho vztahu,

e zaméstnanec, je fyzicka osoba, ktera se zavazala na zékladé pracovné pravniho
vztahu k vykonu domluvené pracovni c¢innosti za urCitych podminek,

stanovenych ve smlouve.

Abychom se v daném tématu mohli posunout déale, nebude nam stacit definovat si
pouze pojem zaméstnavatel a zaméstnanec, ale je nutné ujasnit si 1 povinnosti
zaméstnavatele ve vztahu k zaméstnancim a povinnosti zaméstnanci ve vztahu
k zaméstnavateli a zaroven jaké vyhody z poskytovani péce zaméstnanctim plynou prave

zaméstnavateli.

Povinnosti zaméstnavateli ve vztahu k zaméstnanci, ndm upravuje §224
a nasledujici Zakona €. 262/2006 Sb., zadkonik prace, ve znéni pozdéjSich predpist.
A zéaroven nam dany zakon upravuje 1 povinnosti zaméstnanct viici zameéstnavateli, které
pfevazné vyplyvaji ze smluvnich podminek. Pro predstavu miiZete vidét vycet nékterych
povinnosti zaméstnavatele a zaméstnance v nasledujici tabulce. Vychazim zde jak ze

zakonné legislativy, tak i1 z profesni praxe.

Tab. 3 ,,Povinnosti zaméstnavatele a zaméstnance.“

Povinnosti zaméstnavatele ve vztahu Povinnosti zaméstnance ve vztahu
k zaméstnanci k zaméstnavateli

zajistit bezpecné prostiedi na pracovisti dodrzovéni pracovnich podminek
zajistit materidlni a technické zazemi dodrZovani naplné prace
zajistit ochranu zdravi pii praci dodrzovani zasad bezpecnosti prace
zajistit adekvatni pracovni podminky dodrZovani pravidel etického kodexu
zajistit zvySovani odbornosti/kvalifikace | dbat na zvySovani své kvalifikace
zajistit plat za odvedenou praci apod.
zajistit dobu odpocinku pro zaméestnance

(Zdroj: vlastni zpracovani podle Zakoniku prace)
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Cela tato koncepce péce o zameéstnance, ktera se prolina od pracovnich podminek,
riznych benefitd, az po pracovni prostiedi, které si blize specifikujeme v kapitole
»Systém péce o zaméstnance®, nds smefuje ke kvalité odvedené prace. Coz je jedna
z hlavnich motivaci pro¢ se zaméstnavatelé touto problematikou zabyvaji. Mezi dalsi
divody mizeme uvést zajisténi si loajality zaméstnancii, stabilni pracovni tym, dobra
atmosféra na pracovisti — interpersondalni vztahy apod. VSechny tyto divody umoziiuji
zaméstnavateli obstat na trhu prace v konkurenceschopnosti. A zaroven utvaieji praveé
vyse zminénou kvalitu odvedené prace, kterou vnimam jako vysledek dobfe nastavené
péce o zaméstnance. Ve své podstaté, kdybychom to pfevedli na pomezi socialni sluzby,
tak bychom mohli fict spokojeny zaméstnanec = spokojeny klient s poskytovanou
sluzbou. Proto zaméstnavatel nabizi ke klasickému ohodnoceni za odvedenou praci

1 nadstandardni odménu v podobé bud’ penézitych nebo nepenézitych benefiti.

1.2. Kbvalita prace jako motivace péce o zaméstnance

Kvalitu préce si zde ptiblizime z pohledu managementu, protoze zvySovani kvality
je nedilnou soucasti personalni politiky kazdého pracovisté. V podstaté jde o dosahovani
vyty€eného cile a podporu pfi plnéni jednotného usili jasn¢ danym smérem. (Dédina,
Cajthamr 2005) S touto koncepci se mizeme setkat v jakékoli organizaci nebo podniku

bez ohledu na pocet zaméstnanci.

K tomu, aby byla kvalita napliilovana vSak potfebuji mit zaméstnanci zabezpecené
podminky v ramci pracovniho prostfedi, podporu a motivaci ze strany zaméstnavatele,
dobré pracovni podminky, kam spadaji 1 vztahy na pracovisti nebo nastavena komunikace
apod. ProtoZe pokud nejsou zajistény tyto podminky, tak mohou nastat stresové situace
a pokles kvality pfi odvadéni pracovnich povinnosti. Jasné tady zaroven vidime, jak se
nam tu prolind systémova teorie fizeni, jestlize neni napliiovana nebo uspokojena jedna

slozka ovlivni to 1 dalsi slozky, které tvoti celkovy balicek péce o zaméstnance.

Podobna zjisténi uvadi 1 Loebe na zdklad¢ analyzy z roku 2015 v internetovém
socidlnim casopise ,,Socidlni prace®, kterd se zamécfovala na pracovni podminky
bylo, ze: ,,v zarizeni socialnich sluzeb, v rezZimu pobytovém, zaméstnavatel, musi vytvorit
takové pracovni podminky na pracovistich, aby tato pracovisté v co nejvetsi mire
odpovidala potrebam pracovnikii a hygienickym normam a podminkam ochrany zdravi

pri praci v ramci platnych zakonii. “ (Loebe 2015, s. 16)
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Toto zjisténi si nasledné potvrdime 1 v kapitole ,,Systém péce o zaméstnance, ktera

se mimo jiné opira o zakonné ukotveni, ze kterého vychazi povinna péce o zaméstnance.

Obr. 1 ,,Znazornéni kvality prace jako vysledek péce o zaméstnance*

Pracovni prostiedi

Vztahy na pracovisti Bezpecnost a
(interakce, ochrana zdravi p¥i
komunikace), praci

podpora a motivace,
Kvalita prace

Benefity a Pracovni pedminky
platové (predpoklady pro
ohodnoceni za vykon préace apod.)

Materialni a
technické zazemi

vykonanou praci

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Jak miizeme vidét znazornéni piipomina kvétinu, kde vSechno souvisi se v§im. Péce
0 zamgéstnance totiz zahrnuje vSechny tyto oblasti, které pokud jsou dobie nastaveny, tak
se s nimi zaméstnanci ztotoziuji. To nasledné mulze vést ke zvySovani kvality prace.
Osobn¢ vnimam péci o zaméstnance prave jako kvétinu (proto jsem zvolila dané
znazornéni), o kterou se musi starat jak zaméstnavatel, tak 1 zamé&stnanec, aby vSe dobie

fungovalo.

Obdobné se na tento proces zamétuje tieba Burianek, ktery tuto koncepci z trochu
jiného pohledu zpracovava v publikaci ,,Sociologie® (2008, s. 96) a zabyva se v ni
vnéj§imi a vnitinimi podminkami, které na sebe na pracovisti ptisobi (vnéjsi — plat,
pracovni podminky; vnitini — kvalifikace, mezilidské vztahy, odpovédnost nebo

samostatnost).

Jak vyplyva z uvedenych informaci mohli bychom péci o zaméstnance roz¢lenit do
tfi oblasti, které je potieba oSetfit:
e pohoda zaméstnanci (bezpeCnost a ochrana zdravi pii praci, pracovni
podminky, materialni a technické zazemi, benefity a platové ohodnoceni),
e vztahy na pracovisti (podpora a motivace, interpersondlni vztahy) stim

Souvisi,
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e komunikace na pracovisti (pfedavani informaci, nastaveni komunikace jak od

shora dolu, tak i od spodu nahoru).

V daném roz¢lenéni je videt, jak se ndm tu prolind péce o zaméstnance a zaroven
se znazornénim kvality prace (obr. 1). VSechny tyto oblasti, pfestoze jsou takto

roz¢lenény nam sméiuji k celkové pohod¢ na pracovisti.

Na druhou stranu si vSak musime davat také pozor na dopady nedostatecné péce
o zamestnance. Tyto dopady mohou byt odlisSné jak pro zaméstnance, tak
1 zamé&stnavatele. Mezi nejcastéjsi dopady mizeme zaradit:
e stres na pracovisti (kazdy jedinec ma odolnost vii¢i stresu jinou, takze co je
pro jednoho stresujici neznamena, Ze je i pro druhého),
e syndrom vyhoreni (fadime pravé mezi disledek dlouhodobého stresu

a nespokojenosti)

Vsemi témito oblastmi by se mél zamé&stnavatel zabyvat a pracovat na nich spole¢né
se zaméstnanci. Zaméstnanci by v§ak neméli pouze ¢ekat co jim zaméstnavatel poskytne,
ale méli by se také snazit aktivné pracovat na zlepsSeni toho co mohou zlepsit sami ze své
pozice. Vybrala jsem si dané rozélenéni, protoze ho vnimam jako relevantni a zaroven

ptehledné v ramci pfiblizeni, co si pod pojmem péce o zaméstnance mlzeme predstavit.

Navic se ndm tyto oblasti zaroven prolinaji s uspokojovanim potteb. MliZeme si zde
naptiklad uvést teorii potieb dle A. H. Maslowa, ktery s touto koncepci piisel v roce 1943.
Teorie sama o osobé je zaloZzena na ptedpokladu, Ze Cloveék se snazi uspokojit pét
zakladnich rovin, které na sebe navzajem piisobi. Tyto potieby maji pro kazdého jedince
jinou hodnotu, ale ve své podstaté pfirozenosti kazdého jedince je nejprve uspokojit své
potieby a nasledné uspokojovat potieby ostatnich. Tak aby se citil piijemné a komfortné

ve svém Zivote.

Zpracovani této pyramidy ma spoustu podob, ale zéklad zlstava stejny. Ja osobné
pracuji s touto vizualizaci pyramidy potieb a s poznatky, které jsem za dobu studia
a profesniho zivota ziskala (viz obr. 2). Navic v ramci problematiky péce o zaméstnance
jsou do daného zpracovani zasazeny oblasti (pohoda, vztahy a komunikace), na které by
se mél zaméstnavatel zaméfit. At uz zdivodu dané problematiky nebo kvality
poskytované prace. Je zde jasn€ patrné, Ze pokud jsou adekvatné zajiStény prvni Ctyfi

pilite, ma jedinec dostate¢ny prostor pro osobni rozvoj.
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Obr. 2 ,Maslowova pyramida potreb*

A\

SEBEREALIZACE -
prostor pro vsobni
rozvoj

L A\

UZNANI A UCTA - vztahy a komunikace

/ A\

POTREBA LASKY A PRIJETI - vatahy

/ \
POTREBA BEZPECI A JISTOTY - zdzemi

/ A

TELESNE POTREBY — zaji¥téni pohody
L A\

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vsechny tyto informace ndm dohromady tvoii koncepci pravé zminéné persondlni
politiky. V nésledujici kapitole ,,Oblasti péce o zaméstnance a mozné typy prevence*, si
danou problematiku rozebereme vice dopodrobna. Vzhledem ktomu, Ze je prace
zaméfena na socialni sluzbu podivame se jesSt¢ v kratkosti na pravni vymezeni péce
o zameéstnance z pohledu Zékona €. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, ve znéni
pozd¢jsich predpist, ktery v této oblasti upravuje:

e profesni rozvoj socialnich pracovniki a pracovnikl v socialnich sluzbach. Kdy

je jasné specifikovéano, za jakych podminek mohou pracovat na dané pracovni

pozici (§109-§110), a v jakém rozsahu ma probihat rozvoj téchto zaméstnanci.

Coz dle zakona je 24 hodin profesniho rozvoje za rok (§111).

Navic v této koncepci musime pocitat i1 s kvalitou, kterd je nedilnou soucasti
koncepce zvySovani kvality socidlnich sluzeb, jez ndm zastfesuji ,,Standardy kvality
socidlnich sluzeb®. Tyto standardy upravuje pfiloha ¢. 2, Vyhlasky €. 505/2006 Sb.,
kterou se upravuji né€které ustanoveni zdkona o socialnich sluzbéch, kterymi jsou:

e standard ¢. 9 — personalni a organizac¢ni zajisténi sluzby,
e standard ¢. 10 — profesni rozvoj zaméstnanc,
e standard ¢. 15 — zvySovani kvality socialni sluzby.
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Déle ve vyhlaSce mlizeme nalézt i Gpravu v ramci kvalifikacniho kurzu pro
pracovniky v socidlnich sluzbach (§37-§37a), ktery uklada, jaka je délka kurzu, jeho

obsah a dal$i nalezitosti.

Vzhledem ktomu, Zze se vempirické Casti zabyvame péci o zameéstnance
pracujicich v socidlni sluzbé je dulezité védét, jak je tato péCe propojena s danym
zakonem. Na druhou stranu vSak musime brat v potaz, ze do dané problematiky spada
i celkova pohoda zaméstnancii, vztahy na pracovisti nebo napiiklad komunikace, jez jsme
v této kapitole uvedli okrajové. Praveé s témito oblastmi se vice seznamime v nasledujici

kapitole.
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3. Oblasti péce 0 zaméstnance a mozZné typy prevence

Rizeni lidskych zdroji je nedilnou souéasti strategii organizace. Ve své podstaté
pracuje s teoretickymi vychodisky tradi¢niho persondlniho fizeni a zéaroven je rozviji
0 nové smeéry zaméiené vice na praxi a na ¢lovéka. (Armstrong 2015, s. 47)

Teorie fizeni z pohledu dané problematiky nam zajiStuje spravné nastaveni
systému, metod a struktury zabezpeceni organizacni politiky zaméstnavatele. Vytvari
nam hranice a zpracovava rizika, ktera mohou pfti vykonu prace nastat. (Kocianova 2012,
s. 13) Vramci kvality prace zde mlizeme promitnout napiiklad pracovni prostiedi,
pracovni podminky, zajiSténi bezpecnosti a ochrany zdravi na pracovisti apod.

Oproti tomu termin management nam jiz popisuje, jakym danym zptisobem budou
systémy, metody apod. implementovany do praxe. V této oblasti je prostor pro
zkuSenosti, otazky, projednavani nazorti nebo napiiklad vnaSeni riznych doporuceni.
Dulezitym prvkem tu je aktivni naslouchani. (Kocidnova 2012, s. 13)

Management muzeme definovat napiiklad dle Armstronga (2015, s. 47) jako:
., Strategicky, integrovany a uceleny pristup k zaméstnani, rozvijeni a uspokojovani lidi
pracujicich v organizaci. “ Tato definice je stru¢na, ale vystizna a pro nasi praci presna.
Protoze pojednava nejen o pristupech k zaméstndni, ale hlavné¢ o jejich profesnim

a osobnim rozvoji a o uspokojeni jejich potieb.

KdyZz jsme si ted” ujasnili, co to fizeni lidského zdroje znamend, spolec¢né
s vysvétlenim termin jako je teorie fizeni a management ve vztahu k organizaci
a zamé&stnanctim. Tak jsem pro Ucel této prace vybrala tii oblasti péce, které ndm dle mého
nazoru zaobaluji dil¢i aspekty péce o zaméstnance. O téchto oblastech péce je jiz okrajove
zminéno 1 v kapitole ¢. 2 ,,Péce o zaméstnance. Jedna se o pohodu zameéstnanct,

komunikaci se zamé&stnanci a vztahy na pracovisti.

Pohoda zaméstnanci

Pohoda zaméstnancli na pracovisti vychazi jak zuspokojivého pracovniho
prostiedi, bezpecnosti na pracovisti, pracovni podminky, materialni a technické zazemi,
benefity a platové ohodnoceni ale prolinaji se ndm tu i vztahy. Vztahy na pracovisti si
blize specifikujeme jako samostatnou oblast. SpiSe jsem chtéla upozornit na to, ze
vSechny oblasti se navzajem ovliviiuji.

Dutvody, pro¢ se zabyvat pohodou na pracovisti piehledné a dle mého ndzoru
vystizn€ zpracoval Armstrong (2015, s. 507) a mizeme zde vidét prolnuti subjektivniho
vnimani s povinnostmi zaméstnavatele, které udava zdkon. Mezi jednotlivé davody patii:
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e zaméstnavatelé maji povinnost starat se o zaméstnance, coZ znamena piijmout
jednotny, rovny a odpoveédny pfistup k zabezpecovani pohody zaméstnanci,

e zaméstnavatelé, ktefi se zabyvaji pohodou zaméstnanci, zejména v otazce
vytvateni pracovniho prostiedi, coz je jejich povinnosti, ale také tim zajistuji
dalsi nalezitosti tykajici se systému odmén nebo benefitt,

o zaméstnavatelé, ktefi se zabyvaji pohodou zaméstnancl, tim zvySuji
pravdépodobnost, ze zaméstnanci budou organizaci oddani a budou organizaci
vnimat jako ,,nejlepsi misto pro praci — v tomto bod¢ se ndm odrazi pojem

konkurenceschopnosti.

V prosinci 2021 byly napiiklad uveiejnény v internetovém clanku vysledky Setfeni,
které se zabyvalo dusevni pohodou na pracovisti. ,, Dle prizkumu spolecnosti Grafton
Recruitment zaziva v praci alespon nékdy stres 86 % lidi, coz je zhruba stejné jako
v loniském roce.” Dale bylo uvedeno, Ze: ,,z podpory dusSevni pohody zaméstnancu
profituji i samotni zaméstnavatelé. Dusevni nepohoda ma totiz vyrazny vliv na pracovni

wkon i fluktuaci. “ (Stanglova 2021)

Jak miizeme vidét v uvetejnéném Setieni je vyskyt stresu na pracovisti vysoky,
coz vede k vétSimu z4jmu zaméstnavateli o tuto problematiku. Je jasné, Ze se o tuto oblast
nebudou zajimat pouze zaméstnanci, ale ve velké mife 1 zamé&stnavatelé. Jsem toho
nazoru, Ze ekonomicky vyjde lépe zabyvat se prevenci, neZ naslednymi dopady
a naptiklad odchodem kvalitnich pracovnikli ze zaméstnani, s ¢imz souvisi i upevitovani
kolektivnich vztahl a vytvareni podminek, proto aby na pracovisti vznikly zdravé vztahy
mezi zaméstnanci. V podstaté vSechny oblasti, které si zde zminime sméfuji k pohodé

zameéstnancu.

Mozn¢é druhy prevence: psychohygiena, motivace, Time management, supervize

(viz podkapitola ,,1.3. Typy prevence®).

Vztahy na pracovisti

Vztahy nas provazeji od détstvi az po naSe stafi. Takze je jasné, Ze urcity druh
vztahll navazuji zaméstnanci 1 na pracovisti. Vznikaji zde vztahy kolegialni, vztah mezi
nadfizenym a podtizenym, v n€kterych ptipadech naptiklad i vztahy pratelské. Vztahy na
pracovisti vychazi jak z podpory a motivace, tak i z interpersonalnich vztahiim. To vSe
zaroven souvisi 1 s komunikaci na pracovisti, coz si blize specifikujeme také jako

samostatnou oblast.
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Pravé otazkam mezilidskych vztahii v organizaci a socialnimu klimatu na
pracoviSti je nutné se vénovat, pokud chceme mit na pracoviSti zdravé vztahy.
Samoziejmé chapeme, Ze vztahy jako vSechno kolem nds mize mit na pracovniky jak
pozitivni, tak 1 negativni vliv. Piece jenom kazdy zaméstnanec je osobnost, a proto je

nutné o tyto vztahy pecovat a upeviovat je.

Touto problematikou se zabyval naptiklad E. Mayo, ktery se zaméfil na
problematiku socialnich podminek prace, a pravé poukazoval i na pozitivni a negativni
vlivy, které mohou vztahy na pracovistich na zaméstnance mit. Vztahy mizeme napiiklad
rozd¢lit na:

e formdlni = zde mame jasn¢ dand pravidla, jak vztahy funguji,

e neformalni = tyto vztahy vnikaji spontdnné, bez jasn¢ danych pravidel,

o vertikdlni = probiha mezi nadfizenym a podiizenym

e horizontalni = vztah mezi kolegy

Tyto vztahy se mohou vzijemné prolinat do pracovniho jednani. Jejich projevy
mohou byt bud’ pozitivni nebo negativni a tim ovliviiovat pracovni jednani, ochotu, vykon

anebo spokojenost s praci. (Pauknerova 2012)

Proto je dilezité dbat na vztahy na pracovisti uz pii vytvareni kultury dané
organizace/pracovisté. Je nutné pracovat na divére zaméstnanct jak smérem k vedeni
organizace, tak i na divéfe zaméstnancli mezi sebou navzajem. DalSim dulezitym bodem
pfi vytvafeni vztahi je rovny pfistup, jasné¢ dana pravidla a vyhnout se vytvareni
chaotického prosttedi. V neposledni fad¢ se musi podporovat jak jednotlivec k vy$$im
pracovnim vykonlm, tak ale i celd skupina. V ramci kultury organizace je potfebné
nastavit zdravé vztahy mezi pracovniky a dat jim prostor pro iniciativu, kterd mize vzejit

jak od jednotlivce, tak od celé skupiny. (Bednat 2013, s. 39)

Z toho divodu se ve své vyzkumné praci zaméfuji 1 na vztahy na pracovisti
a vnimani dané problematiky z pohledu zaméstnancli. Protoze zajisténi podnétného
a bezpetného prostiedi vnimam jako jeden z dllezitych prvkli péce o zaméstnance.
Z toho divodu maji organizace zpracovany i eticky kodex, ktery nam reflektuje zasady
chovani na pracovisti. K tomu vSak, aby vztahy a pohoda na pracovisti fungovala je

dalezité mit dobfe nastavenou 1 komunikaci. Bez komunikace totiz neni vztahu.

Mozné druhy prevence: psychohygiena, motivace, Self-care, supervize (viz

podkapitola ,,1.3. Typy prevence*). Déale pak mliZze tuto oblast zaméstnavatel oSetfit za
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pomoci profesniho rozvoje zameéstnanci v oblasti interpersondlnich vztahii, jednani

s lidmi apod.

Komunikace se zaméstnanci

Komunikace je nedilnou soucasti zivota ¢lovéka. At uz v jeho soukromém nebo
v profesnim zivoté. Urcité se shodneme, Ze bez komunikace se v bézném Zzivoté
neobejdeme. Musime umét komunikovat, abychom si dokazali vymezit svlij vlastni
prostor, mohli se ucit novym vécem, méli moznost vyjadfit sviij nazor a zaroven byli
schopni piijimat a vyslechnout ndzory ostatnich. Komunikace sama o osob¢ nam pomaha

zajistit si nase misto ve spolecnosti.

Komunikaci mizeme rozd¢lit na verbalni (mluveny a psany projev), neverbalni
(mimika, gesta, doteky apod.) a v jistém ohledu sem mlzeme zahrnout i vizudlni
(sdélovani informaci za pomoci obrazll) komunikaci. Tyto typy komunikace jsou
nejzndméjsi a pracujeme s nimi jak v bézném, tak 1 profesnim Zivoté. Mezi mozné
prostfedky komunikace v organizaci mizeme zahrnout napiiklad: komunikaci v tvaii
v tvaf, intranet, tymové brifinky, konzultativni vybory, néasténky, speak-up programy,

Casopisy nebo tfeba zpravodaje (Armstrong 2015, s. 205).

Proto je spravné nastavend komunikace v organizaci zadkladnim kamenem uspésné
fungujici organizace. Komunikace by totiz neméla byt vedena pouze od z hora dold, ale
1 zdola nahoru. Pravé nastaveni spravného piedavéani informaci zajistuje, aby byla

zachovana kvalita poskytované sluzby, kterou se organizace prezentuje.

Velice dulezitd je v komunikaci i zpétnd vazba. Prace se zpétnou vazbou je
v nékterych ptipadech slozita a je potieba se ji naucit pfijmout. Ve své podstaté se jedna
o reakci na sdélenou informaci a v pracovnim prostiedi ji proto nemizeme opomenout.

Dle Bedrnové (2007, s. 181) by: ,, efektivni zpétna vazba méla byt podavana tak,
aby pracovnikovi pomahala ve zlepsovani kvality a nestala se osobnim utokem *.

Spravné nastavena zpétna vazba je zacilena na pomoc zaméstnanciim, je vyslovena
konkrétné, jasné, ve spravném case a je piinosnd. Naopak Spatné nastavena zpétna vazba
muize zaméstnance ponizit, hodnoti ho a je nepatficnd. A na to by si mél kazdy
zaméstnavatel dat pozor. (Bedrnova 2007, s. 191)

Navic komunikace ovliviiuje 1 vztahy na pracovisti, na coz bychom neméli

zapominat. KdyZ bychom se podivali na komunikaci, tak se zpétnou vazbou jde ruku

v ruce 1 aktivni naslouchéni, a nejen s ni. Pokud s n€kym komunikujeme, pfeddvame mu
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dualezit¢ informace a bez aktivniho naslouchdni nemutze dojit k pfenosu informaci nebo

k samotnému nastaveni komunikace mezi jednotlivci.

Mozné druhy prevence: psychohygiena, motivace, Self-care, supervize (viz

podkapitola ,,1.3. Typy prevence®). Dale pak miize tuto oblast zaméstnavatel oSetfit za
pomoci profesniho rozvoje zaméstnanct v oblasti komunikac¢nich dovednosti, v ptijimani

zpétné vazby a spravné nastaveného vnitiniho systému pro predavani informaci apod.

V koncepci oblasti pée o zaméstnance je vidét, Ze jednotlivé oblasti jsou spolu
provazany a navzajem na sebe pusobi. Pokud je narusena jedna oblast, ovlivni to i ty
ostatni oblasti a dochazi ke stresové situaci. Z toho ditvodu pracujeme v této problematice

1 s moznymi typy prevence, které si uvedeme v nasledujici podkapitole.

1.3. Typy prevence

Prevence ndm pomdha pii zvladani a zpracovani naro¢nych a stresovych
situacich. S témito situacemi se miZeme setkat jak v pracovnim, tak i osobnim Zivoté.
Neékdy se vSak tyto roviny i prolinaji a mohou se navzdjem ovliviiovat. Tomuto problému
se snazi zaméstnanci predchazet, ale ne vzdy se to dafi. Je proto nutné pro zaméstnavatele

mit dobfe zpracovanou podptlirnou sit’ v této oblasti.

Pokud vSak dojde knaruSeni rovnovahy v dasledku naro¢nych situaci nebo
v disledku stresu bud’ v pracovni nebo v osobni roviné, miiZe to mit na jedince negativni
vliv. Pravé kvili pfedchazeni téchto negativnich vlivii (viz podkapitola ,,2.3. Dopady
nedostatecné péce o zaméstnance*) pracuje zaméstnavatel na pracovisti s riznymi typy
prevenci. Vzhledem k feSené problematice si zde rozebereme psychohygienu, metodu
Self-care, motivaci, Time management a supervizi. Tyto metody jsem si vybrala z toho
divodu, ze se skoro se vSemi v profesni praxi setkdvam nejcast&ji. Ve vSech téchto
metodach muze zaméstnavatel provadeét osvétu prostfednictvim jak profesniho, tak
1 osobniho rozvoje, dle hodnoticich parametri. Navic se jim mohou vénovat samostatné
1 zaméstnanci vice do hloubky, bez podpory zaméstnavatele v rdmci samostudia

a seberealizace.

Hodnoceni zaméstnanct by mélo probihat alesponi jednou rocné. Kdy pii hodnoceni
dochéazi ke zpétné vazbé mezi vedoucim pracovnikem a jeho podiizenym. Vedouci
pracovnik se vyjadiuje k vykonu, kvalit¢ a efektivnosti odvedené prace a navrhuje

moznosti profesniho rozvoje pro dalsi rok. Na druhou stranu podfizeny mé pravo se ke
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zpétné vazb¢ na svoji osobu vyjadiit. Zaroven vsak sdéluje, jakym smérem by se chtél
ubirat v profesnim a osobnim rozvoji, kam spadé i prevence v ramci pfedchazeni stresu

na pracovisti. Nyni si zde uvedeme vyse zminéné druhy prevence:

Psychohygiena

Psychohygiena nebo také dusSevni zdravi je diilezitou soucasti v boji proti stresu
a nepohodé. Kazdy ¢loveék se musi naucit poslouchat své télo, aby védél, co mu poméha
pfi zvladani a odbouravani stresu. Spravné nastavena duSevni hygiena ndm pomaha
udrzet si potiebnou miru energie a pohody.

Naptiklad Matousek (2016, s. 54) definuje dusevni zdravi jako: , stav télesné,
dusevni a socialni pohody; nikoliv pouze nepritomnost nemoci.* S ¢imz se ztotoznuji,
protoze ¢lovek se nemusi citit psychicky v potfaddku naptiklad v disledku stresu, prestoze

neni nemocny.

V ramci psychohygieny je tedy dilezité dobie si nastavit systém hodnot, ktery
vychazi z Maslowovy pyramidy potieb (viz str. 17-18), dbat na spravnou zZivotospravu,
do které miizeme zahrnout zdravou vyzivu, dostateény odpocinek nebo kvalitni spanek.
Dale pak je potfebné umét si efektivné zorganizovat ¢as a v neposledni fadé sem patii
1 rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem. To vSe dohromady tvofi zéklad pro

nastaveni spravné psychohygieny. (Ondrackova 2012, s. 30).

Jak muzete vidét psychohygiena neboli dusevni zdravi nam, tak trochu zastiesuje
druhy prevence, protoze se v ni prolinaji vSechny zminéné prvky, skoro podobné¢ jako
v oblastech péce o zaméstnance — at’ uZ se jedna o pohodu zaméstnancii, vztahy nebo
komunikace na pracovisti. Navic je dle mého nazoru zminéna definice pfesnd, protoze

duSevni zdravi neni ohrozeno pfimo specifickou nemoci.

Tyto uvedené informace ndm dokresluje naptiklad zpracovéani sedmy piliit tvotici
zaklad duSevni hygieny, které jsou uvedeny v publikaci ,,Zafit a nevyhotet — syndrom
vyhoteni 11 silnych pfib&ht tspésnych lidi*, tato publikace je zaméfena na zkuSenosti na
zaklad¢ skute¢nych ptibéhti (Moravcova 2019, s. 143):

®  Budte pany sveho casu, stanovte si priority.

®  Rozdélte si praci s ostatnimi, jak v zaméstnani, tak v rodiné. Ucte se delegovat.

‘

® Naucte se rikat ne.

®  Naucte se zachovat klid — dechové techniky, autogenni trénink.

I3

e Jezte zdravé a pravidelné sportujte.
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®  Nezanedbavejte spanek.

e, Pozitivni mysleni déla zazraky.

Podle téchto uvedenych piliit se mnou ze zacatku zaméstnanci fidit, nez si najdou
sami v dusevni hygiené sviij systém. Myslim si, ze je to dobfe zpracovany navod pro

neékoho, kdo s touto metodou zacina pracovat.

Self — care

S psychohygienou jde ruku v ruce i metoda Self — care, coz v prekladu znamena
»péce o sebe®. Kdy v podstat¢ jde o zamérnou starost o své fyzické a dusevni zdravi, tak
aby vSe fungovalo.

AC se mize zdat, Ze to zni jednoduse, tak jednoduché to opravdu neni. Kdyby totiz
bylo, tak by kazdy zvladal stres lehce a nepotfeboval by pomoc druhé osoby. Jde tu
pfedevs§im o otevienost, naslouchani svému télu a celkové sebepoznani. Coz ne kazdy

¢lovék sam dokaze.

Napriklad Svétova zdravotnicka organizace tento rok vyhlasila mésic sebeobsluhy,
ato v terminu od 24. ¢ervna 2022 do 24. ¢ervence 2022. Svétova zdravotnicka organizace
definuje sebepéci jako: ,,podporu a udrzovani vlastniho zdravi jednotlivcii, rodin
a komunit, predchdzeni nemocem a vyrovndvani se s nemoci a postizenim, s podporou

nebo bez podpory zdravotnika. “ (WHO, M¢sic sebeobsluhy 2022)

Pokud si tuto definici ptectete, tak vam je jasné, Ze se hodné opird o zdravotni
stranku v€ku. Na druhou stranu z pohledu psychologie si mizeme uvést principy
sebepéce naptiklad dle Barbory Vaviichové (2021), kterd zahrnuje:

o zamérnost = védomé vykonavané aktivity (prochazky, Cetba, poslech hudby,

zahrada, spoleCenské aktivity, sport apod.),

e jedinecnost = kazdy mame jiné potieby, které nam pomahaji se uvolnit,

e aktualnost = ovéfit si, zda naSe aktivity jsou pro nds stdle hnacim motorem

nebo vnimame potiebu zmény.

Samoziejmé vSichni vime, ze zdravi a psychika spolu souvisi a v pfipadé
nerovnovahy se v disledku projevuje psychosomatickymi symptomy. To je také jeden

z diivodi, pro€ jsem zde uvedla obé tyto roviny.
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Ve své podstaté tuto metodu at’ uz védome nebo nevédome vyuziva kazdy clovek.
Jedna se o soubor aktivit, které se daji nazvat i naSimi zajmy, kterym se vénujeme ve
volném case. Pfichazime diky nim na jiné myslenky, které nas odvadéji od stresovych
nebo narocnych situacich, se kterymi se setkdvame bud’ v praci nebo v osobnim Zivot¢.
Jak uz je zminéno vySe mizeme sem zahrnout sportovni aktivity, spoleCenské akce,
manudlni praci na zahrad¢, relaxacni a meditaéni techniky, poslech hudby, cetbu

literatury apod. Zalezi na daném rozpolozeni a zamétfeni daného ¢lovéka.

Motivace

Motivace nam poméaha dosdhnout stanoveného cile. Rada lidi v pracovnim
prostiedi vnima motivaci jako ur¢itou odménu (finan¢ni x nefinan¢ni). Dle mého nazoru
se na pracovisti spiSe setkavame s finan¢ni odménou, poptipadé s tim, ze moralni odména

neni tak viditelna.

Dle Armstronga (2015, s. 218-219) mlizeme motivaci rozdélit na vnitini a vnéjs$i.
Kdy vnitini motivace ndm dava pocit, ze nase prace je dulezita, posouva nas
apodnécuje k lepsim vysledkiim — ovlivitujeme ji sami. Kdezto vnéjsi motivace znamena,
ze nas motivuji druzi. Tento druh motivace miiZze byt stanoven na zdkladé odmén, ale i na
zaklad¢ sankci. Nemusi se v tom piipad¢ jednat o dlouhodobou motivaci.

Ohledn¢ druhého typu motivace se zde na sankce nedivam jako na negativni prvek.
Jedna se o stanovené¢ mantinely, které jsou nastaveny a vyuzivaji se, pokud nejsou
napiiklad splnény pracovni podminky — prace neni odvedena kvalitné¢ apod. Je vSak

dilezité dbat na to, aby sankce nebyly vyuzivany plosné, ale spravedlivé.

Motivace je dulezita z nékolika divodd, jak uvadi Janouskova (2007, s. 240),
protoZze bez motivace by nebylo mozné dosahovat stanovenych cill, nebylo by jak
povzbuzovat zaméstnance k vys$§im vykontim. Mezi diivody mizeme uvést:

e udrZovani pracovniho Usili a zdjem zamé&stnanct o danou pracovni profesi,

e povzbuzeni k vy$§im vykonlim a posouvanim se do piedu v pracovni roviné,

e podporieni loajality zaméstnanct i v t€Zkych dobach,

e 7ajiSténi ptisunu kvalitnich zaméstnanci,

e povzbuzovani zaméstnance, aby za mimotadnych okolnosti pracovali nad

ramec svych pracovnich povinnosti.
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Z toho divodu se divam na motivaci jako na jeden z hybnych prvkl podpory
pracovnikil. Motivace poméha posouvat zaméstnance kuptedu, motivuje je pracovat nad

ramec jejich moznosti a neustale se zlepsovat. Tedy pokud je spravné nastavena.

Pro ptedstavu si uvedeme v tabulce nize mozné piiklady finan¢ni a nefinan¢ni
motivace. V dané tabulce vyhazim jak z profesni praxe, zdkonného ustanoveni, tak
1 z odborné literatury ,,Metodické a koordinacni dovednosti v socidlnich sluzbach* od

Janouskové.

Tab. 4 ,,Priklady motivace*

Financ¢ni motivace Nefinanéni motivace

Odmény Pochvala

Zvyseni platu/snizeni platu

Povyseni

Poukazy

Pocit dulezitosti (aktivni naslouchani)

Ptispévky na rekreaci

Zvyseni kvalifikace

Darkové balicky

Uznani

Podékovéni za odvedenou praci
(Zdroj: vlastni zpracovani podle Janouskové 2007, profesni praxe a Zakoniku prace)

Pro spravné vyuziti motivace v pracovnim prostiedi by si mél zaméstnavatel jasné
stanovit jaké prvky motivace budou vyuzity. Zaroven je zde dilezitd komunikace

a aktivni naslouchani.

Time management

Posledni metodu, kterou si v této kapitole uvedeme je metoda prace s Casem.
Spravné nastaveny Time management by se m¢l odvijet od stanoveni si cile nebo cild,
poptipad¢ ukold, které musime splnit. Vzdy bychom méli po néjaké dobé vyhodnotit, jak
se nam plnéni ukolt daii (zdznamy muzou byt pisemné nebo elektronické). Zalezi, co

komu vyhovuje.

Pro Seiwerta (2014, s. 14) Time management znamena: , ovilddat vlastni cas
a praci, misto abychom jimi byli ovladani mi. “ K tomuto ndzoru se ptiklanim. Ja osobné
vnimam spravné nastaveny Time management jako jednu z forem, jak pfedchazet
stresovym nebo naroénym situacim. Clovék ma nékdy problém s tim, jak si uspoiadat
harmonogram prace a ptebiha od jednoho tkolu k druhému bez jasné daného cile, aniz

by né&jaky tkol plné¢ dokoncil. Coz mtze byt psychicky naro¢né.
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Zékladni ptehled nebo jeden z moznych néavodi, jak pracovat s Casem nam
napiiklad nabizi publikace ,,30 minut, jak si zorganizovat ¢as“ od Seiwerta (2014), kde
muzete najit rozpracované tyto tkoly, které Vam mohou pomoci s casem lépe pracovat:

e | pisemné planovani (papirovy diar, kalendar, elektronicky diar — mobil, PC),

e seradte si ukoly podle diileZitosti a terminii odevzdani,

e naucte se delegovat uikoly — ne v§e musite zvladnout sami,

o myslete pozitivné a zacnéte tak i pracovni den a stejné tak i den ukoncete,

pochvalte se za to, co jste ten den zviladli,

e vice prdce si planujte na dopoledne, kdy je vykonnost na vyssi urovni, protoze

po obéde vykon klesa,

e dodrzujte prestavky v prdci,

o domluvte si schiizku sami se sebou — proberte co je nutné, co jste uz zviladli

I3

a na cem je potieba pracovat, napriklad na konci pracovniho tydne.

Musim pfiznat, ze tato publikace byla velice zajimava a jeji zpracovani je ucelené.
Proto tuto publikaci viele doporucuji pro ty, ktefi se chtéji touto metodou zabyvat a zatim

piesné nevi co si pod tim predstavit.

Velice zajimavou moznosti vyuziti Time managementu je i tzv. myslenkova mapa.
Muzeme ji vyuzit k uceni, planovani nebo feSeni problému. Myslenkové mapy nam
vizualn¢ a kreativné nabizeji moznost stanovit si cile nebo ukoly, kterych chceme
dosdhnout. Myslenkova mapa se da vytvofit bud’ elektronicky nebo ru¢né nakreslit.

ZaleZi na preferenci kazdého z nas.

Vyhody myslenkovych map vnima Miiller (2013, s. 14) v tom, Ze: ,, tato metoda
nam umoznuje zvladat zaplavu informaci, zpracovavat je a davat jim snadno
uchopitelnou strukturu. Podobny pohled ma 1 Seiwert (2014, s. 20), ktery vnima
mySlenkovou mapu jako: ,,moznost prehledné strukturovat ndpady a myslenky
a systematicky je zpracovavat. “ MySlenkova mapa je skvély nastroj pro jedince, kterym
se 1épe pracuje s vizualizaci. Kdy si mohou propojit zadané tkoly s ur€itym systémem

uspotadani a dalezitosti v kreativnim podani.
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Obr. 5 ,,Rucni zpracovani myslenkové mapy*

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Osobné jsem zacala pracovat s myslenkovou mapou po absolvovani seminafe
,»11me management* béhem mého studia. Vyse uvedend ruéné zpracovana myslenkova
mapa byla vytvofena v ramci ukonceni pfedmétu ,, Time management* ve tfetim semestru
studia. Jelikoz se fadim ke kreativnim osobnostem, tak metoda myslenkové mapy mi
velice vyhovuje. Potfebuji totiz mit i vizualni zpétnou vazbu, kterou mi pravé myslenkova

mapa umoziuje.

Supervize

Supervize je dal$i z moznosti, jak zvladat stres a naro¢né situace na pracovisti.
Dokonce v socialnich sluzbach je tato metoda uvedena ve Vyhlasce ¢. 505/2006 Sb.,
kterou se upravuji né€kterd ustanoveni zakona o socidlnich sluzbach a udava
zaméstnavatelim povinnost poskytovat supervizi svym zaméstnanctim.

Supervizi mizeme dle Matouska (2016, s. 218) definovat jako: ,, kvalifikovany
dohled nad priibéehem programu nebo projektu zameéreny na kvalitu cinnosti pracovnikii
(profesionalu ¢i odbornikii). “ Na druhou stranu naptiklad PeSek a PraSko (2016, s. 147)
vnima supervizi jako: ,, formu podpory a poradenstvi pro lidi v pomdhajicich profesich,
ktera se muze zamerovat na pripad urcitého klienta, na vztahy s kolegy nebo na atmosféru
v tymu. “

Ob¢ tyto definice supervize vnimam jako adekvéatni, protoze dle mého nazoru
v supervizi, jde jak o dohled, tak v neposledni fadé¢ o podporu a poradenstvi

zaméstnancim. Na druhou stranu bych supervizi nezaskatulkovala jako formu pomoci
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pouze pomahajicim profesim, i kdyz tam se vyuziva asi nejvice. Pfesto si myslim, Ze se

supervizi mohou pracovat i v jiném odvétvi, nez jsou pomahajici profese.

Jako kazda metoda i supervize se rozvétvuje dle jejiho vyuziti. Mezi nejznaméjsi

druhy supervize (Matousek 2008, s. 349) muzeme napiiklad uvést:

e individualni supervizi = jedna se o supervizi jeden na jednoho (supervizant
versus supervizor) — kdy hlavnim ukolem je zvysit profesionalitu, sebevédomi
a rozvoj zaméstnance,

e tymovou supervizi = jednd se o pracovni tym, ktery je slozen napfi¢ celou
organizaci, napiiklad z kazdého tseku urcity pocet pracovnikil, se kterymi
supervizor pracuje — zde se zaméfujeme na zlepSeni efektivnosti celého
pracoviste,

¢ skupinovou supervizi = jedné se o pracovni tym, ktery ma spole¢nou profesni
pozici, mohou si piedavat své zkuSenosti a podporovat se,

e manaZerskou supervizi = je provddéna pievazné interni formou, kdy
supervizorem je vedouci pracovnik — jsou zde pouzity prvky podpory, vedeni

a zpétné vazby.

Prvni tfi druhy supervize patii k tém, se kterymi se nejvice dle mého nazoru pracuje.
Ptidala jsem k danému vyc¢tu i manazerskou supervizi, protoze je vyuzivana v kazdodenni
praxi — jednani s podfizenymi, vedeni tymu, porady apod. Jsem pfesvédcena, Ze tato

forma supervize je velice dulezita pro efektivni fizeni zaméstnancii a vedeni tymu obecné.

Celkové supervize pomahd zaméstnancum zvladat tézké nebo komplikované
situace na pracovisti. Diky supervizi dostavaji zaméstnanci prostor dané situace rozebrat,
ziskat novy pohled na véc, prostfednictvim zpé&tné vazby od kolegil ptipadné supervizora.
Odehrava se v bezpe¢ném prostiedi a za jasné¢ domluvenych pravidel (naptiklad: dodrzeni
mlcéenlivosti — co se fekne na supervizi zlistane na supervizi, stanoveni ¢asu trvani
supervize, neskakani do fec¢i, vzdy mluvi jen jeden, kazdy bude mit prostor na vyjadieni
svého ndzoru/pohledu na véci, nepouzivani vulgarnich vyrazi, respektovani se navzajem

apod.). Bez jasné danych pravidel by nebyla supervize supervizi.

Touto posledni metodou jsme uzavieli podkapitolu , Typy prevence, které
muZeme vyuZzit v boji proti narocnym a stresovym situacim. To vSak neznamena, Ze se

naronym a stresovym situacim vyhneme napoiad. Proto je dulezité, abychom si
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v nasledujici podkapitole také piiblizili stres na pracovisti a v co mize vyustit, kdyby

péce o zamé&stnance byla nedostatecna.

2.3. Dopady nedostate¢né péce o zaméstnance

Dopady nedostatecné péce o zaméstnance mohou byt vnimany odlisné jak pro
zaméstnance, tak i pro zaméstnavatele. Mezi dopady na zaméstnavatele mizeme uvést:
zhorseni kvality prace, pracovnici neplni své pracovni povinnosti, nedodrzovani terminti
zakazek apod. Pro zaméstnance mohou byt tyto dopady uplné jiné, zde mizeme naptiklad
uvést: nesoustiedénost, zvySend nervozita, roztrzitost, zvysena hrozba pracovniho urazu

apod.

Vsechny tyto dopady mohou nastat, pokud se preventivné nepracuje a nepodporuje
se pohoda zaméstnancli ve vztahu na pracovni vztahy a komunikace. Nasledné se
dasledky dopadti nedostate¢né péfe mohou projevit stresem. Coz miize vyustit az
k syndromu vyhoteni v dasledku dlouhodobého stresu. Stres vSak nemusi vzniknout
jenom na pracovisti, ale miizeme se s nim setkat i v osobnim zivoté. Pokud zjistime, ze
ho jiz nedokdZzeme zvlddnout sami, neni ostuda obratit se na odbornou pomoc. Pfesto fada

lidi vnima tuto skutecnost stale jesté jako tabu.

Z toho diivodu si zde probereme stres na pracovisti a syndrom vyhoteni, jako
nejcastéjsi dopady, kterymi jsou pracovnici ohrozeni. Zuzili jsme to na tyto dvé roviny,
protoZe se nejcastéji objevuji v pomahajicich profesich a tato prace se ve vyzkumné ¢asti

zaméfuje na organizaci, kterd poskytuje socialni sluzby.

Stres na pracovisti

Stres slovo, které se vyskytuje na kazdém pracovisti. Kazdy zaméstnanec nebo
zaméstnavatel byl n€kdy ve stresu a vi co stres obnasi. Stres je stav, ktery je doprovazen
fyzickymi nebo psychickymi problémy u daného jedince. A z pohledu prace se projevuje

ve chvilich pracovni zatéZe. (Paulik 2018, s. 62)

Mtuzeme rozliSovat dva druhy stresu: distres (nadmérnd zatéz, kterou clovek
nedokaze zpracovat, vede k onemocnéni) a eustres (motivuje jedince k vy$$im a lepSim
vykonim, vyburcuje ho). Projevy stresu jsou razné, protoze u kazdého jedince se
projevuje stres jinak naptiklad u nékoho se mizou projevit symptomy bud’ v roviné

télesné, duSevni nebo emociondlni, poptipadé v téchto riznych kombinacich.
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Pracovat se stresem na pracovisti by se mélo dle Armstronga (2015, s. 510) z téchto
divodii: aby byla zachovana kvalita pracovniho prostiedi, aby se pfedchazelo psychické
zatézi zaméstnancli a aby se predchazelo snizovani efektivnosti a vykonnosti
zaméstnancl. Pro ucely naSi prace si zde zminime mozné zplisoby zvladani stresu na
pracovisti, které mize zaméstnavatel zajistit:

e jasn¢ stanovena struktura organizace a uréené kompetence v ramci profese,

e nastavit cile, které jsou srozumitelné a naplnitelné,

e pfi pfijimani zaméstnanct brat zietel na jejich moznosti a schopnosti,

e odmeénovat zaméstnance dle jejich schopnosti (nepodcenovat x neptfecenovat),

e dat prostor pro vysloveni svého nazoru, umoznit dialog na vSech rovinach apod.

Mezi nejvice extrémni disledky dlouhodobého stresu patii syndrom vyhoteni,
tento jev se v dneSni moderni dobé, kdy jsou na ¢lovéka kladeny vétsi a vétsi naroky

objevuje stale Castéji. Proto si ho nyni v krétkosti piedstavime.

Syndrom vyhoreni

Syndrom vyhoteni neboli ,,burnout syndrom* byl poprvé pojmenovan v roce 1974
americkym psychoanalytikem Herbertem J. Freudenbergem. Nejvice byly nasledné
rozvifeny vody ve spole€nosti timto tématem v 70.-80. letech v pomahajicich profesich,
nejvice viak ve zdravotnické a socialni praci. (Kebza, Solcova 2003, s. 6)

Nejcastéji se s timto problémem muizeme setkat na pracovistich, pfevazné na
pracoviStich, kde nejohroZenéjsi timto jevem stdle zlstavaji pomahajici profese. Mezi
mozné podminky vyskytu syndromu vyhoteni na pracovisti miizeme dle Matouska (2008,
s. 57) zahrnout:

e personalu neni vénovana pozornost,

e zaSkoleni persondlu pii ndstupu do zaméstnani neprobiha adekvatng,
e chybi plany osobniho rozvoje zaméstnanct,

e neprovadi se pravidelna supervize,

e pracovnici maji pocit, Ze se nemaji na koho obratit o radu,

e nekolegialni jednani — nezdrava soupefivost na pracovisti,

e piehlceni byrokratickou kontrolou.

Tento problém, ktery vznika pti dlouhodobém stresovém vypéti prochazi postupné
uréitymi fazemi. Neznamena to vSak, Ze kazdy jedinec musi projit vSemi témito fazemi,

jak uz bylo feceno kazdy jsme jiny a dokaZeme stres zvladat riiznymi zptsoby. Tyto faze
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muzeme pojmenovat jako idealistické nadseni (je vykazovano nadprimérné nadseni) —
stagnace (jedinec pfehodnocuje své pocatecni nadseni, prace pro ného neni uz vzrusujici,
ale jeSté¢ nemusi byt vidét zndmky dlouhodobého stresu) — frustrace (zacinaji se
projevovat pochyby o pracovnim poslani, zpochybiiuje vysledky své prace) — apatie
(jedinec prochazi obdobim rezignace, nadSeni se plné vytraci a citi zoufalstvi). (Stock

2010, s. 23)

Projevy syndromu vyhoteni podobné jako u stresu mize jedinec vnimat naptiklad
po fyzické strance (t€lesné vycerpani), psychické strance (emocionalni vycerpani), ale
muze dojit také k odcizeni, kdy se jedinec strani svému okoli a poklesu vykonnosti. Je
dilezité pracovat se stresem pravidelné a neodsouvat tyto problémy do pozadi. Protoze
nasledné se dlouhodoby stres projevi pravé zminénym syndrome vyhoteni a s tim uz se
pracuje slozitéji. V nekterych pifipadech je pak nutné 1 vyhledat odbornou pomoc. Proto

je tak podstatné, aby zaméstnavatelé ve své persondlni politice pracovali s timto

terminem.

Navic musime brat v potaz, ze v dnesni dob¢ uz o syndromu vyhoteni hovotime
jako o nemoci. Svétova zdravotnicka organizace od roku 2019 zahrnula syndrom
vyhoteni do mezindrodni klasifikace nemoci. Zaméstnavatelé proto musi brat zietel i na
prevenci v ramci psychohygieny zaméstnanct na pracovisti. Pro piehled si zde na zavér
vyjmenujeme organizace a dokumenty, které¢ se zabyvaji pé¢i o zaméstnance:

e Evropska agentura pro bezpecnost a zdravi pfi praci (EU — OSHA),

e Hlava X, socialni politika, ¢lanek 153 Lisabonské smlouvy,

e Evropskéa ramcova smérnice o bezpecnosti a ochrané zdravi pti praci (Smeérnice
89/391/EHS) — ur€uje povinnost zaméstnavatelii chranit bezpecnost a zdravi
pracovnikl a zarucuje minimalni pozadavky na BOZP po celé Evropg,

e Ramcova dohoda EU o stresu spojeném s praci (2008),

e Evropsky pakt za dusevni zdravi a pohodu (2008),

e Evropskéd umluva o ochrané lidskych prav a zadkladnich svobod (¢lanek 8),

e Evropska socidlni charta.

Abychom mohli pfedchazet této problematice nebo alespoil omezit jeji vyskyt mezi
zaméstnanci muzeme dodrzovat mozné druhy prevence, které jsme si uvedli

v podkapitole ,,1.3. Typy prevence*: jako je psychohygiena, motivace, Self-care,

supervize nebo Time management. Samoziejm¢& milZze vyuzita i jind dostupna metoda,

ktera danému jedinci vyhovuje vice, dle jeho preferenci. J4 jsem v této praci pracovala
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s témito metodami, jelikoz se s nimi v profesni praxi setkdvam nejCastéji, jak uz jsem

zminila.

Kdyz uz jsme si nastinili problematiku péce o zaméstnance, spolecné s jejim
oblastmi, typy prevence a zéaroven i dopady, které mohou nastat pfi jejim Spatném
nastaveni. Piejdeme k posledni kapitole, kde si nastinime systém péce o zaméstnance,

ktery nam uzavfe teoretické zpracovani, o které se opird vyzkum dané prace.
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4. SYSTEM PECE O ZAMESTNANCE

Vzhledem k tomu, Ze naroky na zaméstnance se zvysuji, musime brat v potaz, ze
se miizeme setkavat i se zvySenym socialnim rizikem. Pravé proto musi zaméstnavatelé
v ramci péce o zamestnance mit zpracovana i rizika, ktera mohou pfti vykonu prace nastat.
Zpracovanim téchto rizik, pak miizeme eliminovat v co nejvétsi mife jejich dopad na
pracovni vykon. Systém péCe o zameéstnance se tyka vsSech pracovnich oblasti, pro
potfeby nasi prace se v nékterych Castech textu budeme vice zaméfovat na socidlni

sluzby.

Systém péce o zaméstnance se samoziejmé v prubéhu let vyvijel a fada odbornikii
k nému pfistupovala jinymi zplsoby. Napiiklad Fiala a kol. (1995) uz v té¢ dobé¢
upozoriiuje na tuto problematiku, kdy poukazuje na souvislost mezi spravné nastavenou
péci o zaméstnance a dosazeni kvalitn€jsi kultury prace spole¢né s pracovnimi
podminkami, jez podporuji kvalitngj$i vykon prace. Na to ve své podstat¢ navazuje
i Ceskova (2009), ktera se na danou problematiku zaméfuje také z pohledu zaméstnance.
Kdy udava, ze zaméstnanci jsou nejhodnotnéjsim zdrojem kazdého zaméstnavatele, ktery
ma k dispozici. Zameéstnanci jsou vSak také nejdrazsim zdrojem v trznim prostiedi. Oproti
tomu Matousek (2013) se o této problematice zmiituje z pohledu pracovniho trhu, kdy
poukazuje na vzrustajici dynamiku a zvySujici se pozadavky na zaméstnance, které
zna¢né predbihaji rozvoj Skolstvi a pfipadnou rehabilitaci. S tim, ze znalost socidlnich
rizik umozinuje poskytovat v tomto sméru socialni jistoty na néZ maji zaméestnanci pravo.

Z nazorl, které jsem zde uvedla vnimédm vSechny jako adekvatni. Rozhodné se
priklanim k ndzoru, Ze zaméstnanci jsou nejhodnotnéj$i zdrojem. V dnes$ni dob¢ totiz
nejde jen o zajisténi finan¢niho kapitalu, ale 1 lidského kapitalu, aby mohla byt sluzba
poskytovéna kvalitn€. Zaroven je vSak také dulezité zajistit a spravné nastavit rizika, jak
uvadi Fiala a Matousek, tedy zabyvat se prevenci a ptipadn¢ spravnou rehabilitaci. Jsem
presvédcena, ze praveé diky zvysujici se kvalifikaci, ale zadroven 1 v&t§Sim moznostem, jak
predchazet rizikiim spojenych se stile vy$Simi naroky na zaméstnance se daleko 1épe

ptedchazi napiiklad zminénému syndromu vyhofteni.

V ramci systému péce o zaméstnance podle Ramcové smérnice 89/391 maji
vSichni zaméstnavatelé zakonnou povinnost chranit bezpe¢nost a zdravi zaméstnanct.
Touto dohodou se #idi i CR. Spojuje se s rizikem stresu za predpokladu, Ze jeho vyskyt
vznikl na zdkladé¢ pracovni zatéZze a predstavuje riziko pro zdravi a bezpecnost
zaméstnancll. Reseni Ize zajistit konkrétnimi opatfenimi zamé&fenymi na identifikované
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stresory a prevenci v této oblasti. Z toho divodu maji vSichni zaméstnanci povinnost

dodrzovat ochrannd opatfeni stanovend zaméstnavatelem. (Heppnerova, 2017)

Celkové systém péce o zaméstnance, jak poukazuje Koubek (2007) muizeme

rozdélit na povinnou a nepovinnou. Ty si nasledné blize specifikujeme v néslednych

podkapitolach:
e Povinna = tuto ¢ast upravuji zakony, predpisy, které vydava vlada.
e Nepovinna = upravena kolektivni smlouvou, kterou uzavird odborova

organizace a zamé&stnavatel (napi. FKSP apod.) = ma vliv

na povést zameéstnavatele.

Samoziejmé jako kazdy systém, tak i tento systém podléhd kontrole. V tomto
pfipad¢ se miizeme podivat na systém kontroly, ktery se dé aplikovat na socialni sluzby,

jehoz zfizovatelem je kraj vzhledem k vyzkumné ¢ésti prace.

Obr. 4 ,,Systém kontroly socialni sluzby“

Ministerstve prace a socidlnich véci
(zajist'uje podporu a metodické vedeni, kontrolni
organ v ramci standardi kvality)

\ 4

Zrizovatel Krajsky urad
(podpora a metodické vedeni, kontrola personalni agendy
a fizeni hidskych zdroji a postupli prace, kontrolni organ)

\ 4

Zaméstnavatel — Feditel organizace
(zpracovava personalni politiku - rizika pfi praci, bezpeCnost a ochrana
zdravi pfi préci, standardy kvality, vnitfni smérnice, eticky kodex)

L

Zaméstnanci / odbory
(reflektuji zpétnou vazbu smérem nahoru)

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Dle mého nazoru je péce o zaméstnance i nasledna kontrola daného systému velmi
diskutovanym tématem. Samoziejmeé systém kontrol miize vypadat i jinak zalezi, kdo je
zrovna ziizovatel. Jestli zminény kraj nebo obec, popiipadé to miize byt i soukromé
zafizeni. Navic kontrola mtize probihat od vrchu dolu, ale zaroven jako kontrolni

mechanismu je brana kontrola i od spodu nahoru, tedy od zaméstnancti nebo od odbort.

Spravné nastavena personalni politika a oSetfeni pfipadnych rizik ndm dava
moznost zajistit bezpecné a kvalitni prostiedi pro zaméstnance. A zaroven, je nutné udrzet

nebo zvysit kvalitu poskytované sluzby.

14. Povinna péc¢e o zaméstnance

Jak uz bylo nékolikradt zminovano povinnou péc¢i o zaméstnance ndm upravuje
Zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik prace. Zakonik prace ndm udéava pravni ramec povinné
péce o zaméstnance, které musi kazdy zaméstnavatel dodrzovat. Nyni bychom si kratce

predstavili jednotlivé body péce o zaméstnance z pravniho hlediska.

Plat

Plat je narokova odména za vykonanou praci, kterou obdrzi kazdy zaméstnanec za
urcité obdobi. Mésicni plat nesmi byt niz§i nez minimalni mzda, nezahrnuje se tam prace
prescas, priplatky za praci v noci, ve svatek, pfi ztizenim pracovnim prostfedi nebo ve
Skodlivém pracovnim prostiedi. (§122, Zakonik prace)

Vyplatni den si urcuje zaméstnavatel a je uveden ve smlouve, kterou zaméstnavatel

uzaviel se zaméstnancem. V socialnich sluzbach je plat ur€eny na zéklad¢ platové tabulky

(@]

. 2 (pracovnici v socidlnich sluzbach, socialni pracovnik), dale pak dle platové tabulky

(@]

. 1 (provozni pracovnici, Ufednici) a tabulka ¢. 3 (zdravotni pracovnici). Na zakladé
téchto platovych tabulek se plat wurcuje dle indikatoru profesni praxe

a ziskaného nejvyssiho vzdélani.

Odména (§131 a nasledujici, zdkoniku prace)

Poskytovani odmény (osobni pfiplatek) za osobni vykon prace je zékladni
povinnosti zaméstnavatele, kterd vyplyva z pracovniho zavazku. Z hlediska pravni
upravy je na jedné strané potteba potvrdit podminky pro ptfiméfenou odménu za vykon
a vSe je soucasti pracovni smlouvy. (Koldinska 2020)

Jak uZ bylo napsdno odménu miiZzeme délit na osobni pfiplatek a nasledné

mimotradnou odménu, které je nenarokova.
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Pracovni doba (§79 a nasledujici, zdkoniku prace)

Je sjednand mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem v pracovni smlouvé. Cilem je
vymezit urity omezeny cCasovy prostor pro zaméstnavatele, v némz miize ulozit
zaméstnanci, aby byl na pracovi§ti nebo na jiném sjednaném misté k dispozici
zaméstnavateli. Pracovni doba je vlastné ¢asovym usekem, po ktery zameéstnavatel
pfidéluje zaméstnanci praci a zameéstnanec tuto praci musi vykonavat. (Koldinska 2020)

Déale miizeme pracovni dobu rozd¢lit na jednosménny (8 hodin denné — denni),
dvousménny (12 hodin denné — denni a no¢ni sména) nebo tiisménny provoz (8 hodin
denné — ranni, odpoledni a nocni). Zalezi na druhu zaméstnani, kterou zamestnanec

vykonava a na zameéstnavateli jakou pracovni dobu pro jakou pracovni pozici stanovi.

Doba odpoc¢inku (§88 a nasledujici, zakoniku prace)

Doba odpocinku plisobi jako protivaha k pracovni dobé. Kdy vedle konani prace
dle pozadavkil zaméstnavatele, maji zaméstnanci prostor pro odpocinek. Doba odpocinku
by neméla byt narusovana zasahy v podobé¢ prace. (Koldinska 2020)

Naptiklad mizeme fici, Ze pokud zaméstnanec vykonava pracovni dobu v rozsahu
8 hodin denn¢ ma narok na 30 minut odpocinku béhem pracovni doby. Nebo pokud
vykondvéa zaméstnanec pracovni dobu v rozsahu 12 hodin denné¢ ma nérok na 60 minut

odpocinku béhem pracovni doby.

Dovolena (§211 a nésledujici, zdkoniku prace)
Dovolend je doba odpocinku, kterou netravi zaméstnanec na pracovisti a slouzi
k jeho regeneraci a naplnéni mimopracovnich aktivit. MlZeme na ni pohliZet jako
o nejdelsi useku pracovniho volna, kdy zaméstnanci neni pfidélovana prace. (Koldinska
2020)
V soucasné dob& je vymezena maximalni doba dovolené na 25 dni za rok
(tj. 5 pracovnich tydnd) neboli v pfepoctu na hodiny se jednd o 200 hodin za rok.

Samoziejmé také zalezi na sménném provozu, v jakém pracovnici vykonavaji svoji praci.

Bezpecnost prace a ochrana zdravi (§101 a nasledujici, zdkoniku prace)

Prvoradym ukolem a hlavnim smyslem bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci je
ochrana zaméstnance pied nebezpecim plynoucim z pracovniho prostfedi. V ¢eském
pravu zaméstnavatel ptfi plnéni povinnosti v této oblasti vstupuje do prava vetejného.

(Koldinska 2020)
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Z toho diivodu je kazdy pracovnik pii nastupu do zaméstnani proskolen v rdmci
BOZP a PO na pracovisti. V pribéhu pracovniho poméru pak dochazi k pravidelnému

proskolovani v této oblasti.

Profesni rozvoj (§227 a nasledujici, zdkoniku prace)

Profesni rozvoj je velice dilezity. Je nutné si uvédomovat, ze kazdy pracovnik je
samostatnd individualita a musime umét svoje usili zacilit, jak na skupinu, tak i na
jednotlivce. Proto je nutné nejdiive dobie znat konkrétni oblasti a kompetence, které
chceme u pracovnikli rozvijet. K tomu ndm mohou slouzit tyto metody (hodnotici
rozhovor, dotaznikové Setfeni, strukturovany rozhovor, pozorovani apod.). (Koubek
2014)

Naptiklad u pracovnikli v socidlnich sluzbach a socialnich pracovnikii musime
dodrzovat jasné€ stanoveny pocet hodin Skoleni v rdmci profesniho rozvoje, ktery ndm
udava zakon o socialnich sluzbach. V soucasné dobé musi tito pracovnici spliovat 24

hodin profesniho Skoleni za rok.

Pracovni podminky
Pracovni prostfedi je svym zplsobem soubor podminek, za jakych se slucuje
pracovni proces puisobici na ¢lovéka v ur€itém prostoru. Podminky pracovniho prostredi
muzeme rozd¢lit na materialni a technické, organizacni (fizeni, komunikace, pravidla
apod.) a socialni (interpersondlni vztahy apod.). (Paulik 2018)
Jedna se dilezity prvek pro zajiSténi jak bezpecného prostiedi na pracovisti, tak
1 0 zajisténi pohody na pracovisti. Snoubi se v ném jak zajiSténi zdzemi pro zaméstnance,

aby mohli vykonavat svoji praci, tak 1 nastaveni pravidel a komunikace.

Mezi dalsi body v ramci péce o zaméstnance mizeme zahrnout i rovnost a zakaz
diskriminace nebo prava nékterych vybranych skupin zaméstnanct. Protoze dle mého

nazoru i tyto témata patii do péce o zamé&stnance.

Rovnost a zakaz diskriminace (§ 16, zakoniku prace)

Rovnost a zakaz diskriminace je z pohledu zaméstnavatele velmi diskutované
téma. VSichni zaméstnavatelé si davaji pozor, aby nebyli naiceni praveé z diskriminace
nebo znerovnych prilezitosti. Proto jsem pfesvédcena, Zze i tento pojem je nedilnou
soucasti péce o zamestnance.

Naptiklad John Locke formuluje tento jev tak, ze , /idé jsou od prirozenosti

vSichni svobodni, rovni a nezavisli“. S jistou mirou zobecnéni miizeme také tvrdit, ze
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rovnost se zakotvuje v pravnich fadech soucasné s nastupem demokracie. V podstaté se

nam to prezentuje jako moderni spole¢enské zfizeni. (Koldinska 2020, s. 11)

Timto konceptem se zacala zabyvat i Evropska unie a jiz v roce 2007 uvetejnila
prvni studii na toto téma (7acling Multiple Discrimination. Practices, policie and laws.
Luxemburg: European Commission, 2007). V dnesni dob¢ je dané téma jiz hojné
zpracovano, o ¢emz svéd¢i napiiklad studie pro Evropskou komisi v rdmci financovani

sité expertd, ktefi se zamétuji praveé na diskriminaci. (Koldinska 2020)

Rovné prilezitosti jsou podminky stanovené pro vSechny stejné bez toho, aby se
nam do toho promitly sympatie nebo nesympatie. Jako ptiklad mizeme uvést, ze
zaméstnavatel bude v§em zaméstnancim méfit stejnym metrem a nebude urcitého jedince
protézovat. Z pohledu diskriminace je nutné si uvédomit, Ze v tomto sméru mize dojit
k zpochybniovani hodnoty jedince pouze z divodu, Ze se ur€itym zplusobem lisi.
V podstaté musime davat pozor, abychom zaméstnance nediskriminovali z divodu véku,
pohlavi, narodnosti, ndbozenstvi apod. Diskutovanym tématem v tomto sméru je
1 diskriminace v ramci pohlavi muzi a zen, kdy muze dojit k diskriminaci v genderové
roving. Spousta lidi ma stale zakotfenény nazory, Ze urcité pozice mohou vykondvat pouze
zeny a urcité pouze muzi. I v socidlnich sluzbach muzete vidét, Ze zde stile pracuje

prevazné zenska populace.

V dne$ni dobé se mlizeme hlavné setkat s nepfimou nerovnosti at’ uz se jedna

o nerovnost v pracovnich pozicich nebo v platovém ohodnoceni mezi muZi a Zenami.

Prava vybranych skupin zaméstnanci

Mezi tyto skupin patii naptiklad Zeny, mladistvi, pecujici Zeny o déti nebo jiné
fyzické osoby nebo tfeba osoby se zdravotnim postizenim. Praveé tyto zaméstnanci maji
upravené pracovni podminky, tak aby nedoSlo k jejich diskriminaci nebo k nerovnému

pfistupu z divodu jeZ nemohou ovlivnit.

Proto je nutné vnimat tuto problematiku ve svétle pravni upravy rovného
zachazeni a zékazu diskriminace na zdkladé¢ véku, pohlavi ¢i zdravotniho stavu.
V podstaté jde o to, Ze se s osobami bude zachazet v relativné stejném postaveni stejné
a naopak s osobami v relativné odliSném postaveni piimétene (spravedlive) odlisné.

(Koldinska 2020)
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V zékoniku préce jsou prava téchto osob upravena v hlavé ctvrté ,,ZvIastni

pracovni podminky nékterych zaméstnancii*, a popsana v §237 az §247.

Timto bych tuto podkapitolu uzaviela, dle mého nazoru jsme obsahli v§echny
dalezité¢ aspekty povinné péce o zaméstnance. A nyni bychom piistoupili k jeji druhé

slozce, ktera je nedilnou soucasti této problematiky.

2.4. Nepovinna péce o zaméstnance = nadstandartni

Tuto péc¢i o zaméstnance mohou upravovat i Odbory, které zastupuji zaméstnance
a vlastné se ze zaméstnanct i skladaji. Zaméstnance vzdy zastupuje odpovédna osoba,
kterou si sami zaméstnanci zvoli. Na zdklad¢ jednéni pak nasledné zastupce odbort
vyjednava se zaméstnavatelem vyhody/benefity pro zaméstnance. Poté je uzaviena

kolektivni smlouva, ktera se uzavira prevazn¢ na obdobi dvou let.

V soucasné dobé jsou v Ceské republice predeviim odborové organizace, které
zastupuji a haji zajmy zaméstnanct.. Pravo odborové se organizovat vychazi z Listiny
zakladnich prav a svobod (¢l. 27). Sdruzovani zaméstnancii v odborové organizace
probihd na dobrovolné bazi, nicméné pfislusné odborové organy mohou zastupovat
v pracovnépravnich vztazich i zaméstnance, kteti nejsou odborove organizovani. Jednou
z hlavnich ¢innosti je samoziejmé kolektivni vyjednavéani a sjedndvani kolektivnich

smluv (jak uvadim v odstavci vyse). (Pichrt, Tomsej 2019)

Cimz se pravé dostavame k zaméstnaneckym vyhodam, které mohou byt sjednany
na zékladé domluvy mezi odbory a zamé&stnavatelem. ZaleZi, jestli dani zaméstnanci do
odbort vstoupili nebo nikoliv. Zaméstnanecké vyhody muize urcit zaméstnavatel 1 bez

odbori. Jak uz jsem zminovala

Zaméstnanecké vyhody

Nevétsi motivaci k praci je a vzdy bude vyplata, to se nikdy nezméni. Na druhou
stranu to, ale nemusi byt jedina sloZzka motivace pro zaméstnance, aby vykonavali svoji
praci. Vlastné jsem spadaji 1 pracovni podminky, pracovni prostiedi, které¢ mtze byt pro
nékteré zaméestnance motivaci pro vykon své prace. Ale miizeme sem zatfadit i dalsi
benefity, které mize zaméstnavatel poskytovat. Je dulezité pracovat i na vztazich mezi
zaméstnanci a na jejich vztahu k organizaci jako takové. Praveé tyto motivacni slozky
navic k platu mizeme oznacit jako vyhody nebo benefity, které ndm zajistuji

konkurenceschopnost na trhu prace. (Brtiha a kol. 2021, s. 182).
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Pravé zminénd konkurence v jakémkoliv odvétvi, v oboru socidlnich sluzeb
nevyjimaje vede zaméstnavatele, aby zajistili pro své zaméstnance nadstandardni péci.
Zamgéstnavatelé se na tuto problematiku divaji z pohledu jak ziskani a udrzeni si
zaméstnancl, ale i1 jako motivaci k lepSim vysledkim a upevnéni loajality mezi
zaméstnanci a zaméstnavatelem. Zameéstnanci maji totiz pocit, ze si zaméstnavatel vazi

jejich prace a citi vétsi pocit uspokojeni na pracovisti a z odvedené prace.

V ramci poskytovani benefitl miize zaméstnavatel piistoupit k jejich plosSnému
prerozdéleni mezi vSechny zaméstnance nebo urcit skupiny dle jejich pracovniho
zatazeni. Benefity chdpeme jako odménu, kterou zaméstnanci od svého zaméstnavatele
dostavaji nad ramec mzdy nebo platu. A¢koli Zadny zakon neupravuje, na kolik benefith
a v jaké hodnot¢ maji zaméstnanci narok, zaméstnavatelé se bud’ Casto predhanéji v tom,
kdo zvladne piipravit pestiejsi nabidku, poptipad¢ se fidi tim, co jim umozni jejich

finanéni rozpocet v ramci fondu kulturnich a socidlnich potieb. (Brtiha a kol. 2021)

Pro ptedstavu si zde uvedeme ptiklady zaméstnaneckych benefitd, jez jsou uvedeny
v publikaci Abeceda personalisty (Briiha a kol. 2021, s. 188), které jsou hrazeny z fondu
kulturnich a socialnich potieb. Déle si také predstavime nékteré piiklady nepenéznich
benefitl, které¢ byly uvedeny v ¢asopise Magazin LMC, s. r. o., ¢lanek ,,Zaméstnanecké
benefity a vsechno co jste o nich chteli vedet.” (2021). Mezi benefity tedy miizeme zaradit
nasledujici:
e Penéini benefity = pifispévek na penzijni spofeni, pfispévek na vyuZzivani
kulturnich, rekreacnich a télovychovnych zafizeni, ptispévek na kulturu
a sportovni akce, prispévek na stravovani, penézni piispévky na dopravu
zameéstnancl do a ze zamé&stnani, penézité prispévky na hlidani déti, bezplatné
vyuzivani sluzebniho motorového pro soukromé ucely, stabilizacni a vérnostni
odmény, odmény pfi Zivotnich a pracovnich jubileich, pracovnélékarské sluzby,
ochranné napoje a pitny rezim, vzdélavani mimo profesni rozvoj, vyuziti
pracovniho mobilniho telefonu pro soukromé ucely, poukazky apod.
e Nepenézni benefity = nadstandardni dovolend, volno pro zafizovani nebo
1éCeni, pruzna pracovni doba, prace z domova (home office), fitness lekce
online, vyuziti Sick days, firemni akce, vitaminové balicky, darkové balicky

apod.
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Samoziejmé bychom asi mohli pfijit na spoustu dalSich benefitti a vyhod, vzdy
zalezi na jednotlivém zaméstnavateli. Ale pro piehled a vétsi orientaci v této oblasti je
dle mého nazoru vyse uvedeny vycet dostacujici. Zastavam nazor, ze zaméstnavatelé
poskytuji zaméstnancim urcité benefity, také z diivodu konkurence schopnosti na trhu
prace, jak se zminuji vySe. Ne vzdy je mozné zajistit urCitou vysi platu, kterou by si
zaméstnanec predstavoval (platové tabulky), takze tyto benefity mohou uréitym

zpisobem kompenzovat nespokojenost v platové oblasti.

3.4. Financovani zaméstnaneckvch vvhod z fondu kulturnich

a socialnich potreb

Financovéni benefiti z fondu kulturnich a socidlnich potieb (déle jen FKSP) jsem
si zvolila z divodu, Ze tento systém financovani je vyuzivan v organizaci, kterd je
nasledné zkoumana v empirické casti této prace. Tvorba planu FKSP se sklada
z procentudlni vyméry ro¢niho objemu mezd zaméstnancl (2 %), ze splatek pijcek
poskytnuté z FKSP, z vydéle¢né ¢innosti pronajmu prostor financovanych z FKSP nebo

nahrady $kod na majetku potizeného z FKSP.

Tento zpusob financovani se fidi vyhlaskou ¢. 114/2002 Sb., o fondu kulturnich
a socialnich potfeb, ve znéni pozdé&jsich predpist. Jakmile je uzavieno dané plnéni na
zaklad¢ kolektivni smlouvy a pokud zdkon o dani z pfijmu nestanovi jinak, miize si
zaméstnavatel dle §24 odst. 1 zdkona o dani z piijmu, tyto néklady zanést do danovych
vydaji (Britha a kol. 2021, s. 189). Coz je dalsi bonus, kromé zvladnuti
konkurenceschopnosti a lepSiho vykonu zaméstnancii, ktery miize zaméstnavatel ziskat,

pokud tuto moZnost vyuZzije.

Naptiklad organizace, ve které probihal vyzkum uzavira tuto smlouvu s odborovou
organizaci na dva roky. Dana odborova organizace héji zajmy zaméstnanctli a stard se
o rovné prilezitosti pro vSechny zaméstnance. Nize muzete vidét schéma, ze kterého je
mozné financovat fond kulturnich a socialnich potfeb. V tomto piipadé nemusi byt
vyuzity vSechny moznosti, fond mize byt financovan naptiklad jen z jedné uvedené
slozky. Informace uvedené v této podkapitole jsou Cerpany, jak z uvedené literatury, tak
1 z konzultaci s ekonomickym pracovnikem, ktery plsobi v organizaci poskytujici
socialni sluzby. Cimz bylo zarovei ovéfeno, jak dany systém probiha v praxi v zavislosti

na odbornou literaturu a zakonné ukotveni.
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Obr. 5 ,,Schéma tvorby fondu kulturnich a socialnich potreb*

Fond kulturnich a socialnich potieb

$ 9 @ o

2 % z mezd
zaméstnancl splatky piycek
poskytnuté vffdéleéné ¢innosti
z FKSP pronajmu prc’)stor nahrady $kod
financovanych na majetku
AL pofizeného
z FKSP

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Takze jak mizeme vidét systém péce o zaméstnance je zakotveny jak v zadkoniku
prace a v nasem pripad¢ najdeme opatieni v této roving€ i v zdkon¢ o socialnich sluzbach.
Jeho rozmér je obsahly a zaroven flexibilni v oblasti nepovinné péce, kdy umoziuje
nastaveni benefitii dle moZnosti zamé&stnavatele. TakZze dle mého ndzoru ma kazdy
zaméstnavatel moznosti, jak se o své zamé&stnance postarat a poskytnout jim adekvatni

péci.

Shrnuti teoretické ¢asti

Kdybychom si to shrnuli, tak nam teoreticka ¢ast podava zékladni vhled do dané
problematiky, spolecné s tim, jaké moZnosti péce o zaméstnance zamé&stnavatelé maji.
Predklada nam moznosti péfe o zaméstnance spolecné s nastroji, které se daji vyuzit
vramci prevence v boji proti stresu a jeho dlouhodobému pilisobeni. Spole¢né se
zakonnym ramcem, ktery je v této praci uveden tuto problematiku podporuje a vytvari
podminky pro spravné nastaveni personalni politiky.

Dle mého nazoru tato teoretickd ¢ast miize slouzit jako odrazovy mustek pro

zakladni piehled co to péce o zaméstnance je, co do ni spada a jak s ni pracovat.

Na teoretickou ¢ast ndm nésledné navazuje empirickd ¢ast prace, kterd zkouma

pohled vybranych zaméstnanct na péci o zaméstnance v urcité organizaci.
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III. EMIPIRICKA CAST

4. VLASTNI SETRENI

Na zacatku vyzkumu jsem hledala odpovédi nejprve na tyto otazky: ,,co
zkoumam* a ,,pro¢ to zkoumam®. Pfi hledani odpovédi jsem dosla k témto zdvéram. Ve
své praci zkoumam ,,Pé¢i o zaméstnance* v konkrétni organizaci, ve které pisobim na
pozici manazera kvality. Jeden z hlavnich bodii naplné¢ mé prace je proskolovani
zaméstnancl ve standardech kvality socidlnich sluzeb. Dle mého nazoru pravé péce
o zameéstnance je jednim z bodi, jak mizeme zvySovat kvalitu poskytované sluzby.
Proto jsem se timto tématem rozhodla zabyvat a prozkoumat ho ptimo ve svém ptisobisti.
Jsem presvédcena, ze pokud je spravné nastavena persondlni politika, do které péce
o zaméstnance spadd, odrazi se tento fakt na zvySovani kvality odvedené prace ze strany
zaméstnancil. V této oblasti jsem vychazela napiiklad z odborné literatury Rizeni

lidskych zdrojii (Michael Armstrong 2015).

Hlavnim cilem mé vyzkumné prace bylo zjistit, jak pracovnici v Dom¢ seniorti
Mladé4 Boleslav vnimaji péc¢i o zaméstnance. K tomuto zjisténi jsem si naformulovala
vyzkumné otazky zabyvajici se tim, jak jsou pracovnici obeznameni s nastavenou péci
o zameéstnance, jak zvladaji stresovou narocnost své prace a zda ma dle jejich vnimani
kvalita pracovniho prosttedi vliv na kvalitn¢ odvedenou praci. Vysledkem mé prace by
mélo byt, zda je péCe o zaméstnance kvalitné nastavena nebo zda je nutné podniknout
kroky ke zlepSeni v této oblasti. Nasledn€ budou tyto vysledky projednény s vedenim
organizace a stanoveny kroky, jak bude pracovano s danymi doporucenimi, které vzejdou

ze zjiSténych informaci.

1.5. Metodologie vyzkumu a vyzkumné otazky

Vyzkum byl proveden na zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu. Pravé tento vyzkum
umoziuje prozkoumat dany problém hloubéji, nez by se ndm podaftilo v pfipadé zvoleni
metody kvantitativniho vyzkumu. Tato metoda dava prostor k vyjadieni nazord, pocit
a poznatkd, které ucastnici vyzkumu vnimaji jako dalezité. Pomaha ziskat hlubsi vhled
do zkoumané problematiky a vytvari prostor pro sdéleni osobniho nazoru ze strany
ucastnikll Setfeni. Vyzkum je zaméfeny aplikovatelnym smérem, protoZe jeho vysledky
budou vyuzity v praxi dle zjisténych vysledkt Setieni. Blize se o daném vyzkumu muzete

docist v publikaci ,,Kvalitativni vyzkum* (Hendl 2016).
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Tento typ vyzkum jsem zvolila, abych mohla ziskat hlubsi vhled o zkoumané
problematice. Prestoze oproti kvantitativnimu pfistupu jsou ziskana data spiSe
subjektivni, spatfuji v ném vyhodu z pohledu lepSiho pochopeni vzdjemnych interakci
a bliz§iho poznani zkoumaného vzorku. Vyhodou daného vyzkumu je zjisténi, jak na
danou problematiku pohlizeji zaméstnanci a zjistit, jak danou problematiku vnimaji.

Velice se mi libi definice, kterou uvadi Hendl (2016, s. 46): ,, Kvalitativni vyzkum
Jje proces hledani porozumeéni zaloZeny na ruznych metodologickych tradicich zkoumani
daného socialniho nebo lidského probléemu. Vyzkumnik vytvari komplexni, holisticky
obraz, analyzuje ruzné typy textu, informuje o nazorech ucastniku vyzkumu a provadi

zkoumani v prirozenych podminkach “.

V daném vyzkumu je pracovano s interpretativnim pristupem, ktery klade diraz na
prozivani a zkuSenosti t€astniklli vyzkumu. Zkouma, jak se ucastnik seznamuje s danym
tématem vyzkumu, sdéluje ndzory na zkoumany problém a jak ho celkové vnima.

Z historického hlediska se jednd o termin, které ma své zaklady v psychologii a je
vyuzivan od 90. let Jonathanem A. Smithem. Je ptihodné, Ze jeji vznik je spojeny
s psychologii zdravi. Impulsem pro vznik daného pfiistupu bylo pravé zkoumani

subjektivniho vnimaji zkoumaného vzorku. (Rihagek a kol. 2013, s. 9)

Tento pfistup jsem zvolila proto, ze presné reflektuje to, na co se chci ve vyzkumu
zaméfit. Jde mi o ziskéni informaci od zkoumaného vzorku na zéklad¢ jejich zkuSenosti,
citéni a vnimani zkoumaného problému. Také mi pfijde piihodné, Ze jeho vznik je spojeny
s psychologii zdravi, protoZze péce o zaméstnance se svym zplsobem snazi predchéazet

stresu.

Vyzkumné otazKky se vztahuji k zaméstnancim Domu seniorii Mlada Boleslav:

Dané vyzkumné otazky byly formulovany s ohledem na jednotlivé oblasti péce
o zaméstnance (pohoda zaméstnanctl, vztahy a komunikace na pracovisti). Také je
zkoumana stresova naro¢nost prace a jak zaméstnanci pracuji se stresem. Z toho divody
byly vyzkumné otazky formulovany takto:

e Jak jsou zamé&stnanci obeznameni s nastavenou péc¢i o zaméstnance?

e Jak zaméstnanci vnimaji stresovou naro¢nost své prace s ohledem na pracovni

prostiedi a vztahy na pracovisti?
e Jaky ma vliv pracovni prostiedi na kvalitu odvedené prace, dle minéni

zameéstnancu?
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Béhem vyzkumu byly pouzity tyto metody:

e studium dokumenti, které se vztahuji k péci o zaméstnance. Pfestoze v dané
organizaci pracuji, bylo nutné znovu prostudovat dokumenty a ziskat aktudlni
prehled.

e polostrukturovany rozhovor obsahuje ptedem piipravené otazky, které jsou
systematicky sefazeny, diky jeho otevienosti a moznosti nalézat nové otazky
béhem rozhovoru je jednou z nejlepSich moznosti rozhovoru, ob¢ zucastnéné
strany jsou si rovni, vyzkumnik se nad ucastnikem vyzkumu nevyvysuje.

(Misovic, 2019)

Vybér uéastniki vyzkumu

Vybér ucastnikli vyzkumu byl proveden ndhodné. Celkem se vyzkumu zacastnilo
sedm zaméstnancl. Rozhodla jsem se vybrat z kazdého pracovniho tseku jednoho
zaméstnance z diivodu ¢asové narocnosti provadeéni rozhovord. S védomim, ze pokud
bude chtit vedeni organizace potvrdit zaveéry, které vzesly z této prace na zaklad¢ hlubsiho
prizkumu, tak bude jesté proveden na zédkladé dotaznikového Setfeni, které obsahne vice

zkoumanych vzorkd.

Zkoumany vzorek tvofili zaméstnanci Domu seniord Mladd Boleslav. Kritérium
zvolené pro vybér ucastnikli: ,,jeden pracovnik z kazdého pracovniho useku®. Vybér
pracovniki probihal formou ndhodného vybéru. Pro tento zplisob jsem se rozhodla, abych
zachovala neutralitu a objektivnost. Postup byl nésledujici: 1. napsat jména pracovnikti
na papir, 2. rozdélit jména dle jednotlivych pracovnich usekd, 3. vhodit jména do
klobouku po jednotlivych Usecich, 4. z kazdého useku vylosovat jednoho ucastnika

vyzkumu.

Jednotlivé hlavni okruhy rozhovoru, které se opiraji o kapitolu ¢. 3 ,,Oblasti péce
a mozZné typy prevence®. Blize je rozhovor zpracovany v piiloze ¢. 1.:

e povinnd a nepovinna péce o zamestnance,

e motivaci a podpora ze strany zaméstnavatele,

e vztahy na pracovisti,

e pracovni prostfedi, psychicka narocnost prace a prace se stresem,

e vliv kvalitniho a bezpe¢ného prostiedi na kvalitu odvedené prace.
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Etika vyzkumu

Pted zah4jenim vyzkumu bylo G¢astniklim vysvétleno, ceho se dany vyzkum tyka
a jak se bude s informacemi naklddat. Anonymita Gcastnikll byla zajiSténa na zaklade
Ciselné fady (ucastnik 1 az Gcastnik 7), nebylo uvedeno jejich jméno ani pracovni pozice.
Vedeni organizace byly piredany vysledky vyzkumu bez provedenych rozhovort. Veskeré
zjisténé informace jsou porovnavany s jiz zavedenou politikou organizace a vysledky
vyzkumu jsou predkladany v celkovém kontextu. Po celou dobu vyzkumu bylo jednano
s uCastniky v etické rovin¢ a bylo knim pfistupovano individudlné, korektné

a rovnocenne.

Pted zahajenim vyzkumu jsem si také musela ujasnit, Ze v tomto piipad¢ se nebudu
po pracovisti pohybovat jako zaméstnanec, ale jako nestranny vyzkumnik. Vyhody
v provadéni vyzkumu na pracovisti, kde pracuji spatiuji ve znalosti organizace
a zaméstnanct. Cimz se mi snadnéji navazovala komunikace s vybranym vzorkem
ucastnikd. Tento fakt se odrazel i v atmosféfe béhem rozhovoru, kterd byla uvolnéna

a pfijemna.

Na druhou stranu rizika jsem spatfovala v moZnosti projevovani nedlvéry,
neochoty se podilet se na vyzkumu nebo selektovani podavanych informaci. Témto
riziklim jsem se snazila ptedejit na zéklade rozhovoru s Gc¢astniky béhem dotazovani, zda
se chtéji daného vyzkumu zc¢astnit. Dale jim bylo vysvétleno, jak bude vyzkum probihat
a za jakym ucelem se dany vyzkum provadi. Béhem provadéni rozhovori nebyla rizika

naplnéna.

Prace je zpracovavana srespektem jak k organizaci, tak i k zaméstnanctim.
Vysledky prace jsou brany jako doporuceni, poptipadé podpiirny material pro ptipadna
mozna zlepSeni v oblasti péfe o zaméstnance. Organizace je piedstavena na zakladé

analyzovanych dokumentl vztahujicich se ke zkoumané problematice.

2.5. Predstaveni organizace

Obecné ,,domov pro seniory* se objevuje v zdkon¢ o socidlnich sluzbach od roku
2006, diive byl pouzivan nazev ,,domov diichodct*. Kromé nich existuji i jiné typy tohoto
zafizeni, coz jsou napfiiklad ,,domovy se zvlaStnim rezimem®, ktery je ale specificky tim,
ze poskytuje sluzby klientim trpici Alzheimerovou chorobou a ostatnimi typy demenci.
Cili péée o klienty v domové pro seniory a v domové se zvla§tnim rezimem se znacné

lisi. (Matousek 2013)
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Vyzkum jako takovy byl provadén v organizaci Dim seniord Mladd Boleslav,
poskytovatel socidlnich sluzeb, jejimz zfizovatelem je Stfedocesky kraj. Organizace jako
takova ptisobi v Mladé Boleslavi od roku 2002. Poskytuje své sluzby seniorim od 65 let
a vyse, dle § 49 Zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach a dale dle § 15 Vyhlasky
¢. 505/2006 Sb., kterou se upravuji nektera zdkonna ustanoveni zakona o socidlnich

sluzbach.

Poslanim organizace je zabezpeceni podpory lidem, ktefi nemohou zit, vzhledem
ke snizené sobéstacnosti, zdravi a véku sami ve svém domécim prostfedi. Pomaha jim
prozit spokojeny, diistojny a klidny zivot s podporou zkuseného a laskavého personalu.

Cilem je poskytovat kvalitni socidlni sluzbu s respektem a uctou k ¢lovéku
v dulezité etapé jeho zivota a vytvareni piijemného a distojného prostiedi pro uzivatele.
Zakladnim cilem sluzby je dodrzovéni lidskych prav a respektovani osobni svobody

a potieb uzivateli.

Zatizeni se snazi dodrzovat tyto zasady poskytovani socialni sluzby a patii sem:

e Odbornost — v ramci vzdélavani pracovnikli v pfimé péci, trvale ziskavat
dovednosti a pfijimat nové ptistupy v péci o uzivatele. Dbat na dodrzovani
mlcenlivosti a etického kodexu.

e Tymova prace — podpora tymové prace, predavani potfebnych informaci
o zpusobu pomoci, podpory a péce o uzivatele.

e Diistojnost — pracovnici domova pfistupuji k uZivatelim zdvofile a s tctou,
snazime se vytvofit piijemné prostiedi vstiicné k uzivatelim.

e Individudlni pristup ke kaZzdému wuZivateli — pii zajiStovani péce
pfistupujeme ke kazdému uZivateli individudlng, tedy konkrétné k jeho

potfebam a s ohledem na jeho schopnosti a moznosti.

Déle organizace pracuje s tématem kvality, dle nastavenych Standardi kvality
socialnich sluzeb v ramci, kterych provadi dotaznikové Setfeni spokojenosti jak mezi

uzivateli, tak 1 mezi zamé&stnanci. V neposledni fad¢ se organizace také fidi:

o Zikonem ¢&. 1/1993 Sb., Ustava CR
e Zakonem €. 2/1993 Sb., Listina zakladnich prav a svobod
e Zakonem ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace

e Zakonem €. 110/2019 Sb., o ochrané osobnich udaji
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Dim seniord Mlada Boleslav, poskytuje neptetrzitou celodenni péci, 24 hodin
denné, sedm dni v tydnu. Pracovnici pfimé péce pracuji ve sménném provozu v ramci
12hodinovych sluzeb (denni a no¢ni sluzby) vcetné vikendl a svatkd. Kapacita sluzby

¢ini 82 mist.

Organizacni struktura:

Organizace se sklada z celkem cca 65 zaméstnanct, které se staraji o hladky
priabéh fungovani celé organizace. Management organizace se sklada z feditelky,
zastupce feditele — ekonomického pracovnika — vedouciho technického useku, vedouci
socialniho useku, vedouci zdravotniho useku, vedouci stravovaciho Useku, manazera

kvality — vedouci aktiviza¢niho useku.

Organizace jako takova, vzhledem k poctu zaméstnanct, ktefi jsou zde zaméstnani
ma zpracovanou personalni politiku v ramci vnitinich ptedpist, které se zabyvaji 1 péci
o zaméstnance. Jednd se o smérnici: bezpecnost a zdravi pii praci, poZarni ochrana,
ochranné pomtcky, pouzivani sluzebnich mobilnich telefonii a pevné linky, pouzivani
FKSP, platovy piedpis a pracovni doba, cestovni nahrady, pravidla vzd€lavani

zaméstnanci, prace zakdzané t¢hotnym Zenam a mladistvym a traumatologicky plan.

Obr. 6 — ,,Organizaéni struktura Domu seniorit MB“, platn4 od 1. 9. 2021

Reditelka

* ManaZer kvality 1 §#

Asistentka

Prac. v soc. sluZbach
Pové&Fenec pro ochranu Aktivizace
osobnich ddaja 0,25 2,5

Stravovani a

Zdravotni usek =
nakup

Vedouci

stravovaciho dseku LT ez

Vedouci zdravotnihd
useku

Zastupce vedouci
pro administrativni|
€innost

Pomocna kucharka Pradlena

Fyzioterapeut 1,75 | Pomocna sila v
3 kuchyni 0,875

(Zdroj: www.ddmb.cz)
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Organizace ma oSetfenou problematiku péce o zaméstnance v téchto dokumentech:

Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci (Smérnice €. 1, 2022)

Smérnice obsahuje povinnosti zaméstnavatele v ramci zajiSténi bezpecnosti
a ochrany zdravi zaméstnanct pfi praci a zaroven i povinnosti zaméstnancd, jak se maji
pii pohybu po pracovisti chovat. Zaméstnanci jsou pravidelné prosSkolovani a podstupuji

1ékaiské prohlidky.

Poskytovani osobnich ochrannych pracovnich prostiedkii (Smérnice €. 2, 2022)
Smérnice obsahuje prehlednou tabulku, jaké osobni ochranné pracovni prostredky

jsou poskytovany jednotlivym zaméstnanctim, dle jejich pracovni pozice. Déle pak uvadi,

jaké dezinfekéni, Cistici a myci prostfedky zaméstnanci obdrzi a v jakém intervalu.

Zameéstnanci jsou dale seznameni s tim, jak maji s danymi prostfedky nakladat.

PoZarni ochrana (Smérnice €. 3, 2016)

Na zakladé ustanoveni § 5 zdkona o pozarni ochran¢ zifidil zameéstnavatel
k zabezpeceni plnéni tkold na tseku pozarni ochrany (dale jen PO) funkci preventisty
pozarni ochrany a na zékladé€ ustanoveni § 13 zakona o PO preventivni pozarni hlidku.
Tyto funkce vykonavaji zaméstnanci organizace. Tito pracovnici jsou povinni absolvovat
Ix ro€né¢ odbornou pfipravu preventisti PO a preventivni pozarni hlidky. VSichni
pracovnici jsou sezndmeni s nouzovymi vychody, ¢isly tisiové linky a védi do maji délat,
dle odkazu na smérnici €. 1 ,,Bezpe€nost a ochrana zdravi pfi praci. Jednd se o zajiSténi

bezpecnosti jak zaméstnanci, tak klientl socialni sluzeb.

Pouzivani sluZebnich mobilnich telefoni a pevné linky (Smérnice €. 5, 2019)
V dané smérnici je zpracovano, kdo ma nérok na ptidéleni mobilniho telefonu, jak
probiha vyuctovani a za jakych podminek mulize byt telefon nebo pevna linka vyuzivana

pro soukromé ucely.

Zasady hospodareni s FKSP (Smérmice €. 6, 2022)

Smérnice upravuje podminky, za jakych se uspokojuji socidlni a kulturni potieby
zaméstnancl zaméstnanych v organizaci v pracovnim poméru, bez ohledu na to, zda jsou
odborové organizovani. Zpusoby, rozsah a podminky cerpani prostfedktt z FKSP
v organizaci jsou specifikovany v platné kolektivni smlouvé kazdé¢ dva roky. Dim
seniorit Mlada Boleslav spolupracuje s Odborovym svazem zdravotnictvi a socialni péce
Ceské republiky. Fond kulturnich a socialnich potieb je v Domé seniorti Mlada Boleslav

tvofen z procentudlni vyméry roéniho objemu mezd zaméstnancii (2 %).
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Diim seniort MB jedna s ptedsedkyni vyboru, ktera je zaroven zaméstnankyni
organizace. Soucasné poskytované benefity jsou:

- ptispévek na stravné zaméstnanci, dle aktuélniho ceniku,

- penézni dary z titulu zivotnich a pracovnich jubilei,

- ptispévek na rekreaci nebo sportovni vyziti ve vysi 3. 000,-K¢,

- poukazky FKSP + Seky ve vysi 2. 000,-K¢,

- Mikukaésské, Vanocni a Silvestrovské balicky pro zaméstnance.

- SICK DAYS

Platovy predpis a pracovni doba (Smérice €. 18, 2020)

Tento piedpis stanovuje dle zdkoniku prace platové tarify, zafazeni zaméstnance do
platového stupné, osobni prispévek, pfiplatek za vedeni, zvlastni ptiplatek a odmény.
Dale je vném pak upravena pracovni doba a ptestdvky v praci. V neposledni fade
upravuje moznost pro urcité pracovni pozice praci z domu (HOME OFFICE), pokud je

to nutné a zaméstnanec se z n¢jakého diivodu nemtize dostavit do prace.

Cestovni nahrady (Smérnice €. 19, 2016)

Dokument specifikuje, co se rozumi pracovni cestou at’ uz v CR nebo v zahraniéi —
u zaméstnancl se to prevazné tyka stazi, Skoleni, seminafi, konferenci apod. Je zde
uvedena nahrada a délka pracovni cesty, spole¢n¢ s vysi ceny za stravné v dob¢ pracovni
cesty, kterou vyplaci zaméstnavatel. Po fadném vyuctovani. Zaméstnanec muze pred

pracovni cestou Zadat zalohu, ktera je nasledné€ po navratu z pracovni cesty vyuctovana.

Pravidla vzdélavani zaméstnanct (Smérnice ¢. 20, 2018)

Opatieni se vztahuje na vS§echny zaméstnance, prestoze urcité pracovni pozice maji
pfesny pocet hodin vzdélani, ktery udava piimo zékon o socialnich sluzbéach, kterym se
zaméstnavatel mj. fidi. Smérnice vymezuje pojmy jako vzdélavani, kvalifikace apod.
Zaméstnavatel dba na to, aby kazdy zaméstnanec mél moZnost prohlubovat svou

kvalifikace dle jeho osobnostnich potieb a vSe vede v evidenci.

Seznam praci a pracovist’ zakazanych téhotnym Zenam a mladistvym (Smérnice
¢. 28,2016)

Nalezneme zde vycet a popis praci, které jsou zakézané t€hotnym nebo kojicim
zenam a také mladistvym. Tato smérnice urcuje na zdklad¢ zhodnoceni rizik seznam
praci, které tyto osoby nesm¢ji vykonavat a fidi se jak zakonikem prace, tak 1 vyhlaSkou

¢. 180/2015 Sb., o zakdzanych pracich a pracovistich.
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Traumatologicky plan (Smérnice €. 29, 2018)

Traumatologicky plan upfesiiuje, kde vSude se nachazi 1¢karnicky pro prvni pomoc
v piipad¢ urazu zaméstnance a hlavni zasady prvni pomoci. Obsahuje postup pfi urazu,
kde je ulozena kniha urazt, komu vSemu to musi zaméstnanec nahlésit a jaky je nasledny

administrativni postup.

Personalni a organizaé¢ni zajiSténi socidlni sluzby (Standard kvality ¢. 9, 2020)

Tento dokument popisuje kvalifikacni a osobnosti ptedpoklady pro jednotlivé
pracovni pozice spolecné s jejich ndplni prace. Déle pak obsahuje postup pro vybér
novych pracovniki, pfijem novych zaméstnanct a jejich zaskolovaci proces. Také jsou
zde stanoveny pravidla pro ptsobeni fyzickych osob, ktefi nejsou zameéstnanci
organizace, napiiklad: dobrovolnici, studenti apod. Jeho ptilohou je organiza¢ni schéma

Domu seniort Mlada Boleslav.

Profesni rozvoj zaméstnancu (Standard kvality ¢. 10, 2019)

Hodnoceni pracovnikil je nedilnou soucasti poskytovani kvalitni socialni péce. Je
dalezité umét pojmenovat své silné, ale i slabé stranky a nabidnout moznosti, jak usilovat
o ziskani dalSich dovednosti a znalosti. Vzdy musi byt ddna rovnovéha mezi kontrolou
a podporou vedeni a vzdy by mélo byt provadéno zarovein s hodnocenim napliiovani
osobnich cili uzivatelii (jelikoz i napliovani osobnich cilti uzivatell je soucésti naplni
prace pracovnikll). V ramci podpory je zde zpracovana i teze vramci pravidelné
supervize, tj. podpory nezavislého odbornika, také je zde zpracovan systém piedavani

informaci. Hodnoceni pracovnik je uskuteciiovano 1 x za dva roky nebo dle potieby.

ZvysSovani kvality socidlni sluzby (Standard ¢. 15, 2019)

Organizace se zabyva zvySovanim kvality socialni sluzby nejen u klientd, ale
1u zamé&stnancu. Zjistovani spokojenosti zaméstnanct probiha na zéklad¢ dotaznikového
Setfeni, které je anonymni a zaméstnanci se zde mohou vyjadfit k pracovnimu prostiedi,
k postuptim prace nebo vztahim na pracovisti, popfipadé k tomu, jak jsou spokojeni

s podporou a motivaci ze strany zaméstnavatele.

Se vSemi témito smérnicemi jsou zameéstnanci seznameni pii prvnim vstupu na
pracovisti, kdy odpovédny pracovnik za sezndmeni s témito dokumenty je vedouci
pracovnik dané¢ho pracovisté. Na konci zkuSebni doby nasledn€ manazer kvality pii
zavérecném rozhovoru zjist'uje, jestli pracovnici obdrzeli veskeré informace pro vykon

jejich prace. CoZ nasledné zaméstnanci stvrdi svym podpisem.
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S ostatnimi zdkonnym podminkami péfe o zaméstnance jako je plat, narok na
dovolenou a v jakém rozsahu, napli prace, prestavky v praci apod. jsou zaméstnanctim

vysvétleny pfi podpisu smlouvy.

Dalsi informace o organizaci

Diagnostika organizace Domu seniort Mlada Boleslav byla zpracovana na zakladé
studia druhého semestru a tykala se absolvovani pfedmétu ,,Diagnostika organizace®.
Cilem diagnostiky bylo ,,Analyzovat problémové aspekty organizace z pohledu
managementu. Ziskdvani informaci probihalo za pomoci pozorovani pracoviste,
prostudovani vnitini dokumentace zabyvajici se danou problematikou a rozhovora
s vedoucimi pracovniky jednotlivych pracovnich usekd. Pro diagnostiku byl zvolen
polostrukturovany rozhovor stejn¢ jako v tomto vyzkumu. Vedouci pracovnici za pomoci
SWAT ANALYZY stanovili silné a slabé stranky organizace. Tyto jednotlivé analyzy
jsem nasledné vyhodnotila a sjednotila do jedné. Nésledné byla zjiSténi a doporuceni
prezentovana vedeni organizace.

Ve vyzkumu bude pracovano pouze s informaci, které se vztahuji k dané

problematice.

Vystupy, které vzeSly z diagnostiky
Prestoze diagnostika byla zaméfena na vedouci pracovniky a analyzovala
problémové aspekty organizace z jejich pohledu a navic globaln€. Nékteré vystupy
tykajici se vztahli na pracovisti, komunikaci, pfedavani informaci nebo rovného ptistupu
spadaji i do dané problematiky. Proto bylo k dané diagnostice pfistupovano jako k pilotni
studii neboli predvyzkumu. Zjisténé informace tykajici se nasi problematiky:
e jako celek vnimaji pracovnici organizaci kladné,
e ztotoziluji se s jejim poslanim 1 cili a zdroven pozitivné vnimaji smétovani
organizace,
e s pracovnim zdzemim na pracovisti jsou spokojent,
e problém s pfedavanim informaci mezi nékterymi zaméstnanci, coz vede ke
zvySenému stresu na pracovisti,
e vztahy na pracovisti mezi jednotlivymi Gseku nejsou stabilni, netyka se vSech
zameéstnancu,
e ne vzdy vnimaji rovny pfistup ke v§em zaméstnanctim,
e pracovnici k motivaci na pracovisti pfistupuji neutraln€ — vnimaji financni

motivaci, ale trochu vice by pfivitali moralni motivaci, osobni piistup,
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Tab. 5 ,,Silné a slabé stranky organizace souvisejici s danym tématem.*

Silné stranky Slabé stranky

Spravné nastavena organizacni struktura, | Nedostatecné komunikace (problémy
vysoky zajem o sluzbu, ochota pracovnikli | v pfedavani informaci), davat pozor na
pomoci, snaha o proskolovani pracovnikl | rovny pfistup ke vSem zaméstnanciim,
a zvySeni jejich kvalifikace, dobré¢ | konfliktni interpersondlni vztahy,
pracovni podminky a pracovni zdzemi, | motivace je vnimana pouze po financni
dobfe nastavena interni dokumentace strance, lepSi  ukotveni  internich
dokumentd v praxi — napiiklad péce
o zaméstnance neni specifikovana
a ucelena v jednom dokumentu, ktery by
nasledné¢ odkazoval na dal§i interni

dokumentaci.

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V tabulce jsou uvedeny silné a slabé stranky z vyhodnocené AWAT ANALYZY,
které se vztahuji ke zkoumané problematice. A zaroven se na nich shodli vSichni vedouci

pracovnici.

Doporuceni
Na zakladé zjisténych vystupii navrhuji ndsledujici doporuceni:
e jasné stanovit sankce, které nastanou, pokud dojde ke zjisténi pochybeni,
e zlepsit komunikaci mezi pracovniky a pifedavani informaci,
e nastavit motivacni politiku v organizaci — pravidelné rozhovory se zaméstnanci,
zjistovani jejich pohledu na véc, sd€lovani konstruktivni kritiky a zaroven se

zajimat o jejich nazor.

S vystupy diagnostiky bylo seznameno i vedeni organizace, které nasledné

souhlasilo s provedenim dané¢ho vyzkumu, zaméfeného na péci o zamestnance.
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3.5. Vyhodnoceni vysledka vvzkumu a doporuceni

Rozklicovani rozhovorii prob&hlo metodou otevieného kdédovani. Kodovani
rozhovort ptedchéazelo podrobné procteni jednotlivych pfepsanych rozhovorl a hledani
informaci v nich obsazenych. Na zaklad¢ zjisténych informaci byly stanoveny jednotlivé

kategorie, dle jejich spole¢nych jmenovatelli a toho k ¢emu vyzkum sméfuje.

Tab. 6 ,, Kategorie stanovené pro vyhodnoceni vyzkumu*

Povinna péce: plat, dovolend, pracovni
podminky, prestavky v praci, bezpecnost
a ochrana zdravi pfi préci, pracovni
ochranné pomucky, naplil prace, pracovni
rozvoj — Skoleni, pracovni doba
Nepovinna péce: prispévek na rekreaci,
na stravovani, poukazky, vyuziti SICK
DAYS, moznost pracovat zdomu
(HOME OFFICE), odmény, vanoc¢ni
a silvestrovské balicky

Predavani téchto informaci: informace
o povinné péci piedavany komplexné,
informace o benefitech sdéleny od kolegt,
neni jasné, co si pod pojmem péce
o zaméstnance maji predstavit, kde by je
vyhledali, informace ptedavaji vedouci

pracovnici, ekonom nebo manazer kvality

Projevy: aktivni naslouchdni, vstticné
chovani, uznani za odvedenou praci, pocit
soundleZzitosti, aktivni zapojeni vedeni do
déni v domové

Vnimani: podpora neni vzdy vnimana,
podporu pocit'uji dostate¢n¢ od vedouciho
pracovnika, péce celkové je vnimana
kladn¢,  benefity  jsou  piijemné,

rozprostieny na cely rok, nebylo jasné, ze
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tyto  oblasti  spadaji do  péce
0 zaméstnance

Doporuceni: zlepsit komunikaci, rovny
piistup ke vS§em zaméstnanclim, moznost
vyjadieni svého nazoru, aktivni zdjem ze

strany zamgéstnavatele

Vnimani: pracovisté¢ je uspokojiveé,
piijemné, vyhovujici, pracovnici maji své
zdzemi, prostiedi situovano na klienty,
pfijemnd a adekvatni vyzdoba, prostorné
prostory jak pro zaméstnance, tak pro
klienty,  prostor  pro  odpocinek
zameéstnanc, zajisténo materialni
a technické zazemi, zajiStény pracovni
pomucky pro vykon prace

Vliv: na pracovisti se citi bezpe¢né,
zvySeni vykonu a efektivnosti prace,
v pfijemném prostiedi se lépe pracuje,
souvisi s kvalitou odvedené prace,
motivuje me k dobrym vykonim, kvalitné
zajisténé prosttedi ma vliv na kvalitu
a omezeni stresu, pracovni prostiedi meé

neovliviiuje

Narocnost prace: praci nevniman jako
stresové naro¢nou, praci vnimam jako
stresové naroc¢nou, pracovni prostiedi mé
nestresuje, ¢asovd narocnost, vztahy na
pracovisti — vnimdna obcas jako
psychologicka hra

Diivody stresu: prace s lidmi, Spatné
rozvrzeni Casu, rozepte mezi kolegy,
feSeni neadekvatnich témat (plat) mezi
sebou, rozpolcenost mezi jednotlivymi

useky
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Disledky: vycerpanost, roztékanost,
nesoustifedénost, dusnd atmosféra na
pracoviSti,  Spatnd  komunikace  —

pfedavani informaci, zvySend nervozita

Nastavena prevence od zaméstnavatele:
supervize — skupinova, vétsi zajem
o individudlni, neutralni pfistup, dale pak
relaxacni mistnost — moznost odpocinku,
pfijemné prostiedi, libi se mi jeji
multifunkénost, také obcas probihaji
Skoleni na téma psychohygiena — teorii
zaméstnanci znaji, nékteré prvky tézko
zavadéji do praxe

Individudlni prevence zaméstnanci:
prochazky v ptirodé, ¢teni, chvile klidu po
praci, poméaha modlitba, kreativni ¢innost,
masaze, pristup stres =  strach,
samostudium vramci psychohygieny
a ruznych technik, pravidelny spanek,
odpocinek, vyhybani se negativnim lidem,
tradveni Casu srodinou a prateli, sport,
aktivni ¢as s domdacimi  mazlicky,
zanadavat si, prace na zahrad¢, koufeni
Doporuceni zaméstnancii:  zlepSeni
komunikace, zavést do praxe dokument
0 péci o zameéstnance, zlepsit aktivni
naslouchani a praci s motivaci, efektivnéji
pfedavat informace, rovny piistup, lepsi
koordinace mezi jednotlivymi useky,
zajisténi Skoleni v ramci jednani s lidmi
a komunikace — pro v§echny zaméstnance,

naucit se pracovat s ¢asem

V rozhovoru byly déle rozkli¢ovany dopliujici otdzky zaméfené na syndrom
vyhoteni a dal$i doporuceni zaméstnanci tykajici se daného tématu, které si nasledné

rozebereme.
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Ze zjisténych informaci tykajici se vyzkumné otazky €. 1 ,,Jak jsou zaméstnanci
obeznameni s nastavenou péci o zaméstnance?* jasn¢ vyplyva nasledujici.

VSichni ucastnici vyzkumu maji prehled o tom, co spadd do povinné péce
0 zamé&stnance. Danou informaci mizeme potvrdit dle zjiSténych informaci z rozhovord.
A zaroven nam ji potvrzuji i informace v teoretické ¢asti, kde jsou vyjmenovany vsechny
polozky povinné péce o zaméstnance.

V otazce benefitli jiz takova piehlednost vSak neni jednoznacnd. Ne vSichni
ucastnici vyzkumu byli schopni uvést veskeré benefity, které jim zameéstnavatel
poskytuje. Ve vSech pfipadech se shodli, ze je jim poskytovan pfispévek na rekreaci,
stravovani a poukéazky. Dalsi polozky, které ucastnici uvedli byly uvedeny pouze
u nékterych jednotlivel jako naptiklad: odmény pii dilezitych vyrocich, moznost vyuziti
SICK DAYS, prace zdomu (HOME OFFICE), vdno¢ni a silvestrovské balicky.
U polozky tykajici se prace z domu tento jev chapu, protoZe se tyka pouze vybraného
okruhu zaméstnanci. V ostatnich piipadech se dalsi polozky tykaji vS§ech. Pokud bychom
spojili odpovédi vSech ucastnikit vyzkumu do jedné, tak by jako vyzkumna skupina
vyjmenovali v§echny benefity, jez jim jsou zaméstnavatelem poskytovany.

Na druhou stranu v otazce informovanosti bylo zjisténo, Ze nejsou sdélovany
rovnomérné. Na jedné strané mame kompletni sdéleni informaci v rdmci povinné
zakonné péce. O jejichz predani se stard ekonom, vedouci pracovnik a manazer kvality.
Na druhé stran¢ predavani informaci tykajici se benefitii neboli nepovinné péce
o zaméstnance je dle vyjadieni u€astniki nejednotny. Nékteti udavaji, Ze obdrzeli veskeré
informaci, jini zase sd¢€luji, Ze tyto informace obdrzeli do kolegii v pribéhu pracovniho

procesu. Tato zjisténi dokladaji 1 vybrané citace z nékterych rozhovort:

,, PFi svém piisobeni na pracovisti ucastnik vyzkumu obdrzel zakladni informace tykajici
se dovolené, vyse platu, pracovnich podminek, moznosti stravovani, prestavek v prdci.
Také behem seznameni s vnitrnimi predpisy, byl proskolen v ramci bezpecnosti a ochrany
zdravi pri praci a byly mu predany pracovni ochranné pomiicky. Ale jinak, primo néjaké

informace na téma péce o zaméstnance neobdrzel. *

., PFi nastupu ucastnik vyzkumu obdrzel ucelené informace o platu, pracovnich
podminkach apod., ale o benefitech se dozvidal pribezné od kolegu. Zadné dalsi blizsi
informace tykajici se primo péce o zaméstnance nebo Ze by védél, kde jsou tyto informace

¢

obsazeny si nepamatuje. *
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,, Ucastnik vyzkumu dostal ucelené informace tykajici se platu, dovolené, pracovni doby,
pracovnim podminkam apod. Tyto informace ziskal hned pri nastupu. Ohledné dalsich
moznosti péce o zaméstnance se dozvidal pribézné. Ucastnik vyzkumu si saém informace
nezjistoval, Na jiné, nez zdakonné polozky nebyl ve pracovni drdze zvykly. Bylo to milé
prekvapeni.

Vyse vybrané citace z rozhovorl potvrzuji zjisténé informace. Uvedla jsem tyto tii
citace, protoze vétSina z dotazovanych ucastnikli se v tomto obsahu shodovala. Pouze dva

ucastnici uvedli, ze jim byli predany veskeré informace.

Dale z vyzkumu vyplynulo, ze sice védi, co je jim od zaméstnavatele poskytovano,
ale netusili, ze to spadd do péce o zaméstnance. VSichni se vSak shodli, Ze informace
o povinné péci jim byli pfedany ekonomkou, popiipadé vedoucim pracovnikem.
A nésledné byli proskoleni manazerkou kvality v oblasti standardi kvality socialnich
sluZzeb, které obsahuje Skoleni v ramci profesniho rozvoje zaméstnancl, supervize
a pracovniho prostiedi. V otdzce benefiti obdrzeli tyto informace prevazné od kolegt

nebo v prub¢hu pracovniho procesu. Jak je patrné v dolozenych citacich z rozhovorti:

., Informace o povinnych benefitech byly ucastnikovi vyzkumu vysvetleny ekonomickym
pracovnikem a také vedoucim pracovnikem. V podstate si myslim, Ze piehled ma. Benefity

se dozvedel pritbézne od kolegii. Nepredstavuje si tyto polozky pod péci o zaméstnance. *

, Informace o povinné péci o zaméstnance byly ucastnikovi vyzkumu predany
ekonomickym pracovnikem. S benefity byl sezndamen v momente, kdyz je dostavali.

Jakékoliv zmény oznamuje vedouci pracovnik.

., Informace o péci o zaméstnance tykajici se povinnych polozek byly ucastnikovi vyzkumu
predany vedoucim pracovnikem. Stejné tak jako mél na starosti seznameni s vnitinimi
dokumenty v kostce. Ucastnik vyzkumu by v soucasné dobé nevédél, kde tyto informace
hledat. Ohledné benefitii navic nebo informace o odborech, se dozvédel priibézné od
kolegut nebo od ekonomického pracovnika, kdyz byly predavany (napviklad poukadzky
apod.). Takze neni to o tom, Ze by nevédel, jenom ustni forma neni dostatecna, po case se

ztraci prehled.

Ohledné nepenéznich benefitii mezi, které mizeme zaradit motivaci zaméstnanct
a jejich podporu, bylo zjisténo, Zze k danému tématu nema organizace zpracovanou
zadnou metodiku. Kromé etického kodexu, ktery obsahuje moralni a pravni hodnoty, jak

by se zaméstnanci k sob¢ a ke klientim méli na pracovisti chovat.
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Pét respondentli ze sedmy uvadi, ze uréitym zptisobem motivaci a podporu vnima.
Ptesto se pét respondentl vyjadrilo k tomu, jak by se mohla motivace a podpora ze strany
zaméstnavatele zlepsit. Podle respondentti by mél zaméstnavatel zapracovat na: zlepsSeni

komunikace, rovném pfistupu ke vSem zaméstnanciim a aktivnim naslouchéni.

., Ucastnik vyzkumu podporu od zaméstnavatele pocituje. Navic si mysli, ze md dobry
kolektiv, kde se mohou o vsem pobavit. Nestalo se mu, ze kdyby mél néjaky probléem, tak
by mu zaméstnavatel nebo vedeni nepomohli. Vzdycky se mu snazili pomoci. I treba
uvolnénim z prace, dobrym slovem nebo pochvalou. Za svoji praci si pripada ocenen. Citi

¢

aktivni zdjem ze strany zaméstnavatele a vedeni. ‘

,,Motivaci od vedouciho pracovnika ucastnik vyzkumu vnimd, ale ne vzdy od
zamestnavatele. Obcas nastupuje demotivace, zvlaste kdyz je clovéku prednasena kritika.
Na druhou stranu vi, Ze kritika miize byt i pozitivni a posune nds dal. Primou zacilenou

motivaci v§ak neregistruje. Bylo by dobré zaméFit se na komunikaci a rovny pristup.

Vybrané citace nam reflektuji dva rizné pohledy v rdmci motivace a podpory, které
se v ramci rozhovort s ucastniky objevili. Je zde opravdu patrné, ze se jedna o subjektivni
pohledy, kazdy zamé&stnanec vnimé poskytovanou podporu ze svého pohledu, ale v téchto

dvou pohledech se castnici sesli.

Kdybychom se na problematiku péce o zaméstnance podivali komplexné tak
v oblastech, které si ucastnici uvédomuji a vnimaji je se shoduji na tomto. Celkové
vnimaji Ucastnici povinnou péci tak jak jsou sni sezndmeni kladn&. Ohledné
poskytovanych benefitil je to pro né piijemny a motivujic prvek. Tato motivace je spiSe

finan¢niho razu, jak vyplyva, ze zjisténych informaci.

,, Ucastnici vyzkumu si mysli, Ze je péce o né nastavena velmi dobre. Navic benefity jsou
dobre rozprostieny na cely rok, takze v kazdé casti roku néco dostanou. Vnimaji to jako

‘

ocenéni za jejich praci. Uvitali by jasné strukturovanou motivaci, jak je poskytovana.

Mozné zlepSeni v nefinan¢nich benefitech vnimaji v motivaci, ale jinak je tyto

polozky motivuji k lepSim vykonlim v jejich praci.

Odpovédi na danou vyzkumnou otizkou je, Ze zaméstnanci jsou seznameni
s péci o zaméstnance v oblasti povinné péce adekvatné. V oblasti nepovinné péce by

bylo vhodné sjednotit prediavani informaci a celkové zaméstnance seznamit
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s postojem organizace k dané problematice. Mozna zlepSeni v této oblasti budou

reflektovéna na konci vyhodnoceni.

Ze ziskanych informaci tykajici se vyzkumné otazky €. 2 ,,Jak zaméstnanci vnimaji
stresovou naroc¢nost své prace s ohledem na pracovni prostiedi a vztahy na pracovisti?

doslo k témto zjisténym.

Na zaklad¢ polozenych otdzek bylo zjisténo, ze vSichni ti¢astnici vyzkumu vnimaji
své pracovni prostfedi dobfe a jsou s nim spokojeni. To samé vzeSlo 1 u otdzky na
pracovni zazemi, kde se respondenti shodli, ze maji adekvatni zazemi, jak po technické,
tak 1 po materidlni strance a neni pro n¢ stresujici. Tato zjiSténi dokladaji i pfiloZzené citace

z rozhovoru.

., Zazemi vnima ucastnik vyzkumu jako dostatecné. Miize si zde odpocinout, dat si kavu,
a tak vikajic chvili vydechnout, coz je skvélé. TakzZe si mysli, Ze ma urcité zajistené
dostatecné pracovni prostredi pro vykon své prace. Mit adekvatni pracovni prostredi je
pro ného dulezité, protoze kdyby nemél zazemi a vse co potiebuje pro vykon své prace,
tak by nemohl odvadet dostatecny vykon v ramci svych pracovnich povinnosti. Necitil by

se prijemne. “

., Pracovni prostiedi je dle sdeéleni ucastnika vyzkumu prijemné, ma dostatecné pracovni
zazemi, takze miiZze neruSené pracovat. Obcas je pro ného ndrocné se v pracovnim
kolektivu soustredit, ma rad chvili klid. Po materialni, technické i socidlni strance ma vse

co potrebuje.

., Ano dle ndazoru ucastnika vyzkumu ma dostatecné zazemi pro vykon své prace. Pracovni
prostiedi je prijemné, po technické strance ma vse, co potrebuje. Pokud mu néco schazi,

tak staci, aby to sdélil svému nadrizenému a vse je v nejkratsi mozné dobé vyresené. “

., Ucastniku vyzkumu prijde, Ze prostiedi je hodné situovino na klienty, prostory jsou
vyzdobené dle obdobi, takze se to méni. Coz se mu hrozné libi. Protoze to jinde nezaZil.

3

Celkové je s prostredim, jaké tu na pracovisti ma spokojeny, piisobi na néj dobre.

Na druhou stranu vnimaji psychickou naroc¢nost své prace Ctyti ucastnici vyzkumu,
ktefi nezavisle na sob¢€ uvedli, Ze: ,,praci vnimaji, jako psychicky naro¢nou, vzhledem
k tomu, Ze se jedna o praci s lidmi.“ Ostatni respondenti nevnimaji svoji praci jako

psychicky naro¢nou.
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,,Ano svoji praci vanima ucastnik vyzkumu jako velmi psychicky ndarocnou. Pracuje s lidmi,
takze se tomu nedivi a s urcitym stresem pocita. Takze pokud md po prdci moznost uzit si
klidné chvile, tak nevaha této moznosti vyuzit. Ale pracovni prostiedi pro ného stresujici
neni, nema pocit tisné nebo tak. Jenom prosté tu praci s lidmi celkové vnima jako

‘

psychicky narocnou.

,,INo kazda prace s lidmi je psychicky narocna. Nikdy nevite, na koho narazite, jakou bude
mit naladu a co se mize behem dne stat. Takze ano, nékteré dny mohou byt psychicky
narocnéjsi nez jiné dny. Navic pracujeme se seniory, takze ta psychika se odradzi i v tom,
Ze se tu setkavame se smrti. Zvlasteé, kdyz si na nékoho zvyknete a ten clovek pak odejde,
tak se s tim musite néjakym zpusobem vyrovnat. Takze s tim se uci ucastnik vyzkumu

pracovat. Ale svoje pracovni prostiedi jako stresujici nevnima. “

., Psychicky ndarocnd je nase prace dle mého nazoru dost. Protoze ve své podstaté kazdy
den jedname se starymi lidmi. Takze obcas se citime psychicky vycerpani. Na druhou
stranu vyzkumnik uznava, ze je to mozna i jeho chyba, kdyby se lépe zorganizoval cas

«

nemusel by se dostavat do tolika stresovych situaci.’

S psychickou naro¢nosti prace jsou spojeny i vztahy na pracovisti. Ty vnima jako
stresujici pét respondentll ze sedmy. A to pfevazné, protoze néktefi zaméstnanci si
neustale stézuji a tesi véci, které by fesit ani ze své pozice neméli, jako naptiklad:
neopodstatnéné stiznosti na Casovou naro¢nost prace, feSeni otazek vyse odmén. Také zde
byla zminéna i Spatnd spoluprdce mezi pracovnimi tymy a vyhrocené vztahy mezi

nékterymi kolegy.

,, Ucastnik vyzkumu uvadi, Ze ho stresuji kolegoveé, s tim, jak si porad stézuji, Ze nestihaji,

Ze je pro né prdce ndrocna a pritom vidi, Ze svoji prdaci neodvadeji.

,, Obcas ucastnikovi vyzkumu prijde, Ze vztahy mezi zaméstnanci jsou vyhrocené, ale to je
asi tou skladnou zaméstnancii. Prece jenom je tu prevazné Zensky kolektiv. Urcité jsou
lidi, se kterymi kdyz jsou krizové rozhovory tak mé nestresuji. Ale u nékterych se mé to
dotyka. Co se tyka vztahii mezi jednotlivymi useky, tak ty se ho samoziejmé také dotykaji,
protoze to ma viiv na celkovou atmostéru na pracovisti. Ucastnik vyzkumu uvadi, Ze nemd
rad konflikty, ale proste se jim nejde vidy vyhnout. TakZe se to vidy snazi

vykomunikovat.
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., Samoziejmé vztahy na pracovisti mé ovliviwuji. Tak jako asi kazdého z nas. Obcas je
tezke s nekterymi pracovniky vyjit. Ale pak tu jsou pracovnici, diky kterym se tésite do
prace. Takze obcas se nekteré stresujici faktory projevi, jako nesympatie apod. Ale snazim

se to zvladat, nebrat si to osobné.

,,No vztahy na pracovisti jsou vztahy na pracovisti. Nechci Fict, Ze bychom si nerozuméli,
jenom si myslim, Ze drive to bylo lepsi, kdyz jsme byli vSichni pracovnici dohromady
v primé péci. Byla vetsi soundlezitost nebo aspon ja to tak vnimam. Nyni citim spis

takovou rozpolcenost, i prestoze se nedostavame do konfliktu. *

Je zde tedy hodné patrné, ze vztahy na pracovisti zaméstnanci hodné fesi a jsou
z jednim z pficin disledku stresu na pracovisti. Z toho diivodu by se mél timto smérem
zaméstnavatel uréitd zaméfit, coz zminim i v doporuéeni této prace. Cimz se dostavame
také k otdzce, jak se se stresem na pracovisti pracuje. Zda zaméstnavatel na zakladé

prevence podporuje své zaméstnance v boji proti stresu.

VSichni ucastnici vyzkumu vyjmenovali obé dvé moznosti, které jim jsou
poskytovany ze strany zaméstnavatele. Pfestoze u moznosti supervize, pfevazna vétsina
uvadi, Ze by vice uvitalo individudlni supervizi, pfestoZe si o ni ani jeden z ucastnik
nezazadal. Mezi dal§i moZnost uvedli zaméstnanci moznost vyuziti relaxacni mistnosti

v dobg jejich pracovniho odpocinku.

Velké plus vnimam v tom, ze vSichni ucastnici aktivné pracuji se stresem, za
pomoci svych osobnich aktivit. Navic jeden z nich dokonce uvedl, Ze ho stres pohdni
a pomahd mu dosahovat lepSich vysledkl. Je zde hodné patrné, Ze zamé&stnanci hodné
pracuji s metodou Self — care, kterou jsme si popsali v teoretické ¢asti prace, spolecné

s prvky psychohygieny. Jak mizete vidét v uvedenych citacich viz nize.

., Asi bych se k tomu nemeél priznavat, ale kdyz jsem ve stresu tak kourim uvadi ucastnik
vyzkumu. Hrozné ho nabiji priroda, takze prochazky po lese, obcas si precte knizku apod.
Mam hlavné tu vyhodu, zZe v prdaci jsem spokojeny. Co nejvic potiebuju, je chvili po praci

mit uplny klid, nemluvit, jen odpocivat.

., Pro mé psychohygiena je modlitba, pravidelné na masaze, pravidelné odpocivam, ctu si

knizku nebo kreslim.
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,,Ze v§eho nejvic se snazim vyhybat negativni lidem. Ctu, chodim na prochazky, hlidam
si pravidelny spanek a odpocinek nebo se venuju rodiné/prateliim. Ucim se nové véci

‘

zvlasté v téematu péce o sebe. *

,,Ja sviij stres zahdanim sportem, nejcastéji chodim béhat nebo na prochazky. Drive jsem
stres zahanél cokoladou, ale tomu se ted’ snazim vyhybat. Uzivam si volny cas s prateli

I3

a rodinou.
., Meé stres pohani. Udelam véci, které bych normalnée neudeélal.

Takze ze zjiSténych informaci je patrné, Ze pro ucastniky vyzkumu pracovni
prostiedi neni stresujici, oproti tomu vnimaji jako stresujici faktor vztahy na
pracovisti, Spatnou komunikaci a privitali by zlepSeni v roviné predavani informaci,
a i zde se nam propojuje rovina s prvni vyzkumnou otizkou v rovném pristupu

k zaméstnancum.

V posledni vyzkumné otdzce €. 3, kterd se tykala oblasti ,,Jaky ma vliv pracovni
prostfedi na kvalitu odvedené prace, dle minéni zaméstnanci? jsme dosli k témto

zavérum.

Pti zjistovani, zda ma na vykon zaméstnancti vliv pracovni prostfedi odpovédélo
Sest respondentl kladné. Dle jejich ndzoru, pokud by neméli dostate¢né pracovni zdzemi
anecitili by se na pracovisti pfijemné mélo by to vliv na jejich odvedenou praci. Prevazna
vétSina respondentii odpovédéla, ze by v takovém piipadé nemohli na 100 % odvadét
svoji préci, byli by roztékani, nervozni a ve stresu. Takze je dobfe, Ze vSichni respondenti
jsou se svym pracovnim prostfedim a zdzemim spokojeni, jak je uvedeno ve vyhodnoceni

druhé vyzkumné otazky.

., V praci se citim prijemné, kdybych se v praci necitil prijemné, nemél zazemi, jak uz jsem
uvadeéla vyse, tak by pro mé zde ten straveny cas nebyl prinosny. TakzZe to ma urcité i viiv

na kvalitu a vykon, ktery v prdci podavam.

,Ano. Zviasté citit bezpecnost v pracovnim prostredi je pro mé moc dilezité. Protoze
pokud mohu pracovat v bezpecném a kvalitnim prostiedi, tak budu moci lépe a efektivnéji
vkondvat svoji praci. Clovék se viastné nemiize piné soustiedit na svoji praci, bez toho,

aby se zabyval jinymi vécmi, které by mél zaméstnavatel zajistit.
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., Ano. Protoze je dobré mit pravidla a védet, jak mame svoji praci vykonavat, to samé, Ze
vime, Ze je o nas na pracovisti v ramci bezpecnosti postarano. Ze se nemusime bat, Ze se
nam néco stane a tim se zbytecne stresovat. ProtozZe to by mélo negativni vliv na nasi

praci. Proste mit prehled tzv. zachranné lano.

., Myslim si, Ze ano. Dle mého nazoru tu mame krdasné cisté prostiedi, takze se nam déla
krasne. Pri predstave, ze bych pracoval na spinavém misté nebo na miste, kde bych
nepocitoval bezpeci a zabezpeceni na pracovisti, tak by se mi pracovalo Spatné. Hodné

nam myslim pomaha i pravidelné proskolovani.

., Urcite. Protoze spokojeny zameéestnanec vyda vic neZ nespokojeny zaméstnanec.
Momentdalné vnimam péci ze strany zameéstnavatele nadprimeérné. Myslim si, Ze se vSichni
snazi, aby i v této situaci bylo zaméstnancum dano to, na co jsou zvykly. Proto si myslim,

‘

Ze to vSe spolu souvisi. *

,, Urcité ano, protoze kdybych nemél kvalitné prizpiisobené pracovisté pro vykon mé
prace, tak by mé to urcite stresovalo. A samoziejmé by to mélo i vliv na moji odvedenou
praci. Coz by se, ale mohlo projevit vSude nejen na pracovisti. Protoze pokud jsem
[frustrovany, necitim se bezpecné, tak tézko budu odvadeét svoji praci s nadsenim a kvalitne

na 100 %. "

Takze pokud bych méla odpovédét na danou otazku, tak odpovéd’ zni ano.
Kvalita poskytovaného prostiredi ma vliv na kvalitné odvedenou praci. CimZ jsem si
potvrdila své piedceni v této otdzce. Na druhou stranu musim uznat, Ze vSe souvisi se
v§im, a to se tyka i kvality pracovniho prostifedi. ProtoZe pracovni prostfedi se nam
neskladd pouze z materidlniho a technického zdzemi, ale 1 ze vztahli na pracovisti
a stresové naro€nosti prace, viz otazka vySe. Zde se nam znovu ukazuje systémova teorie
v praxi, protoZe kdyZ nefunguje jedna slozka, jsou ohrozeny i dalsi sloZky, které mohou

celkové ovliviiovat pracovni vykon a kvalitné odvedenou praci.

V soucasné dob¢ tucastnici vyzkumu celkové nepocituji zddné neuspokojené
potieby. Presto uvadéji, ze by bylo dobré zlepsit komunikaci a ptidavaji nadpady, které by
se mohly zminit pfi dal§im jednani v rdmci FKSP — moznost pfispévku na penzijni
pfipojisténi pfipadné piispévek na dopravu nebo zakoupeni pracovniho kola z diivodu

Setfeni zivotniho prostiedi.
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Tyto odpovédi reflektuji i nékteré odpovédi uvedené u posledni otazky, ktera se
zabyva zvySenim efektivnosti v praci. Respondenti uvadéji, ze pro zlepSeni efektivnosti
prace by jim pomohlo zlepseni komunikace na pracovisti, vyvarovat se plosSnym sankcim,
zlepsit koordinaci a vztahy mezi pracovnimi tymy, zajiSténi Skoleni pravé na téma
komunikace a jednani s lidmi i pro pracovniky nepiimé péce nebo napiiklad osvéta na

téma prace s casem.
., Zlepseni koordinace spoluprace mezi jednotlivymi useku.

., V ramci efektivnosti prace mé mozna napada v souvislosti s profesnim rozvojem zajistit
Skoleni pro vSechny pracovniky na téma , empatie nebo jednani s lidmi nebo jak
komunikovat* apod. Ve své podstaté clovek chce vyhovet, tak aby bylo vse v poradku.
Takze velky diiraz kladu na predavani informaci a dodrzovani nastavenych pravidel, jak

uz jsem zminoval. “

., Pochvala nebo vétsi zajem zaméstnavatele. Ale jinak mé nic nenapada. *

«

., Asi lepsi organizace prdce. Lépe se naucit pracovat s casem.

Nakonec rozhovorti byly polozeny ucastnikim dopliiujici otazky vzhledem ke
zkoumani stresu na pracovisti. Uéastnici byli dotazovani, zda se nékdy osobné setkali se
syndromem vyhotfeni v disledku dlouhodobého stresu. Se syndromem vyhoteni se
osobn¢ setkali Ctyfi respondenti, kteti prozivali dlouhodoby stres, jehoz dusledek vedl ke
zhorSené psychosomatice a ke zméné prace. Na druhou stranu se naucili stanovit si
hranice, pravideln¢ odpocivat, relaxovat nebo napiiklad pracovat s casem.
Zprostitedkované se stimto fenoménem dostal do kontaktu jeden respondent, kdy
syndromem vyhoteni trpé€l jeho zndmi. A dva respondenti se s timto jevem osobné ani
zprostiedkované nesetkali, ale v&di, co tento jev znamena.

S ucastniky byly probrany i moznosti forem prevence v piedchazeni dlouhodobému
stresu, které jsou uvedeny v teoretické¢ casti. V tomto bod€¢ se vSichni respondenti
nezavisle na sobé shodli, Ze by uvitali pravidelnou osvétu v rdmci tématu psychohygiena
a vice by se chtéli naucit, jak spravné pracovat s Casem, aby eliminovali zbytecny stres.
Zaroven je, ale 1 vidét, Ze vSichni respondenti pracuji s metodou Self — care, netusili, ze

danou metodu aktivné pouZzivaji.

Nakonec, nez piejdeme k doporuceni, jesté¢ bych rada uvedla vycet napadu, které

ucastnici vyzkumu uvedli na zavér svych rozhovori. I kdyz uz se nékteré objevili v ramci
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zjisténych informaci u vyzkumnych otazek, dovolim si je tu znovu zminit, pro lepsi
prehlednost. Mozné népady: 1épe selektovat poddvané informace — v ramci etickych
pravidel, zvazeni moZznosti poskytovat ptispévek na penzijni pfipojisténi nebo na benzin,
vzhledem k ekonomické situaci, metodiky zpracovany piehled — co to péce
o zamestnance je, co obsahuje, kde je to zpracovano, lepsi uchopeni prace s motivaci

a podporou.

Doporuceni na zikladé vysledkii rozhovori a prostudovanych internich
dokumentii:

e zpracovat interni dokument o péci o zaméstnance (pfesnd struktura dokumentu
z vyzkumu nevyplynula, pro prvotni sestaveni dokumentu bych vychézela
zdané teoretické casti a internich dokumentl organizace které ma jiz
zpracované, poté bych vychazela také z upozornéni, kterd byla zjisténa ve
vyzkumu — jako je zlepSeni komunikace, pfedavani informaci, jasn¢ stanovena
prace s motivaci na pracovisti, rovné piilezitosti apod., dale pak za pouziti
techniky brainstormingu bych dany koncept probrala s vedenim organizace
a zapracovala piipadné podnéty)

e zlepsit nastavenou komunikaci mezi zaméstnanci a pracovnimi tymy — jasné
zpracovat systém predavani informaci, kdo koho informuje, jaké informace
ajakym zptisobem budou pfedavany (Ustni/pisemna forma) —jsem piesvédcena,
ze kdyz se zlep$i komunikace, zlep$i se 1 vztahy na pracoviste,

e zaméfit se na osvétu v tématech — psychohygiena, Time management,
komunikace a jedndni s lidmi, interpersondlni vztahy — vedouci pracovnici
vramci hodnoceni, které¢ probihd jednou ro€né, proberou s pracovniky,
v jakych okruzich dle jejich nazoru potiebuji profesni rozvoj a nasledné dle
jejich domluvy bude stanoven plan osobniho rozvoje,

e zamgéfit se na jasn&j$i zpracovani motivace a podpory (zvlasté nefinancniho
razu), aby bylo lépe pochopitelné pro zaméstnance. Finan¢ni motivace si jsou

zameéstnanci védomi.

Jak mizete vidét zjiSt€nd doporuceni ndm ve velké mife koresponduyi
s doporu€enimi, kterad vzesla z nezavislé diagnostiky organizace. Pfi nasledném zavadéni
zmén bych se fidila procesem fizeni zmény dle Kotterova modelu. S timto modelem jsem
jiz pracovala v ramci studijni praxe, kdy na zdklad¢ diagnostiky byla nasledné v praxi

zavedena zména v dané organizaci.
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Bylo by vhodné zpracovat interni dokument o pé¢i o zameéstnance, ktery bude
zarovenn obsahovat i ukotveni poskytované motivace a podpory. A to, jak se s témi
metodami bude pracovat v praxi. Toto doporuceni vnimém jako jeden z krokd, jak ucelit
predavani informaci v této oblasti. Tak aby vSichni zaméstnanci dostavali ucelené
a komplexni informace stejnym zpiisobem. Doporucovala bych tento dokument zahrnout
do prilohy standardu ¢. 15, ktery se zabyva zvySovanim kvality v socidlnich sluzbach.
V ramci dokumentu by bylo vhodné zahrnout do dan¢ho dokumentu jak povinnou,
nepovinnou péci, ale 1 presné definovat co péce o zaméstnance pro organizaci znamena,
s jakymi metodami prevence pracuje a rozvedeni prace s motivaci a piistupu k rovnym
ptilezitostem — tyto informace jsou pouze zohlednény v etickém kodexu. Tim padem by
s timto dokumentem byli sezndmeni vSichni zaméstnanci v rdmci proSkoleni ve
standardech kvality — dle mého nézoru by bylo nejvhodnéjsi zatadit ho jako ptilohu
standardu €. 15 ,,ZvySovani kvality socidlni sluzby*. Navic by s timto dokumentem

seznamoval jeden pracovnik, ¢imz by vsichni pracovnici dostévali stejné informace.

Mezi dals$i doporuceni je zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci a pracovnimi
tymy. V tomto bodu bude dulezita spoluprace vedouciho tymu, aby bylo jasné zietelné,
jaké informace a jakym zpisobem budou pteddvany. Bude zde potiebné pracovat i se
zpétnou vazbou zaméstnanctll, aby bylo jasné zjisténo, co jim v nastavené komunikaci
a predavani informaci nevyhovuje. V ¢em by vidé€li zlepsSeni v této oblasti a nasledné ho

implementovat do praxe.

Ohledné osvéty vramci profesniho a osobniho rozvoje zaméstnanct je dalsi
doporuceni jasné a nepotiebuje dalsi rozbor. Je vSak nutné, aby vedouci pracovnici
v ramci hodnoceni zaméstnanc, brali v potaz i jejich osobni nastaveni a rimci zvySovani

kvality individudln€ zahrnovali i Skoleni potfebna dle jejich osobnich ptfedpokladii.

Zaveérem bych rada uvedla, Ze v rdmci dané¢ho vyzkumu se mi do ruky dostala
zajimava publikace ,,Prestaite se v praci stresovat™ od Jana Urbana (2016), ktery popsal
,, 44 doporuceni pro ty, kteri nechtéji praci obétovat své zdravi ““. V publikaci miZete najit
tato doporuceni rozpracovana vice dopodrobna: ,,uvedomte si, Ze pricina stresu mize byt
ve vas, vyvarujte se uvazovani, které stresuje, vyuzijte mentalni techniky a zmente své
zvyky, nevérte, Ze vas stres privede k uspéchu, neberte si véci zbytecné osobné, nestresujte
se tim, co bylo, nebo teprve nastane, nestresujte se casovymi terminy, prestante se
stresovat odkladanim, nevedte bitvy, které jsou zbytecné, pripustte, Ze vsem se

nezavdecite, nestresujte se tim, co lze predvidat, nedélejte z malych chyb velké, zvyknete
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si naslouchat druhym, pocitejte s tim, Ze vsichni kolem vas nejsou nejschopnéjsi, netlacte
na pilu, nestresujte se narocnym Séfem, nereste své spory konfrontaci, nestresujte se
(nespravedlivou) kritikou, nepristupujte na ,,stiety s osobnosti“, nenechte se stresovat
nudnymi poradami, nestresujte se vilastnimi sliby ani obavou rici ,,ne“, se svym nazorem
vyckejte, sledujte, jak osoby kolem vas jednaji, davejte svym spolupracovnikium najevo,
Ze si jejich prace vazite, zamyslete se nad svymi zvyklostmi, nesnazte se o absolutni
dokonalost, vsimnéte si, jak casto nejriiznejsi uddalosti dopadaji dobre, zbavte se
uvazovani , kdyby*“, zabrante svému vyhoreni, nestresujte se , jedovatymi‘
spolupracovniky “, nestresujte se byrokracii, neobavejte se pozadat o to, co chcete, ale na
své zadosti netrvejte, neberte se prilis vazne, nesnazte se lidem ve svém okoli branit byt
sami sebou, omezte sklon prosazovat své ego, naucte se vcéas ,,pribrzdit”, pripustte, zZe
obcas miizete mit Spatny den, nestydte se obcas pochvalit, nestresujte se ,, zlatymi pouty “,
nenechavejte své ukoly nedokoncené, nekritizujte ostatni v jejich nepritomnosti,
nestresujte se verejnymi vystoupenimi, své cile nesledujte prilis primocare, prestarite se

zbytecné stresovat.

Jsem prfesvédCena, Ze tato publikace je vhodny odrazovy nastroj jak pro
zaméstnavatele pii vytvafeni interniho dokumentu v oblasti péfe o zaméstnance
(napriklad kapitoly zabyvajici se: neberte si véci zbytecné osobné, ptestaiite se stresovat
odkladanim, neved'te bitvy, které¢ jsou zbytecné, piipustte, Ze vSem se nezavdécite,
nestresujte se tim, co lze predvidat, nedé€lejte z malych chyb velké, zvyknéte si naslouchat
druhym apod.). Tak i pro samotné zaméstnance, ktefi by se v této oblasti chtéli vénovat
samostudiu (naptiklad kapitoly zabyvajici se: neberte se ptili§ vazné, nesnazte se lidem
ve svém okoli branit byt sami sebou, omezte sklon prosazovat své ego, naucte se vcas
»pribrzdit®, pfipustte, Zze obCas mulZete mit Spatny den, nestyd’te se obcas pochvalit
apod.). Musim pfiznat, Ze tato kniha je jedno velké doporuceni a myslim si, Ze kazdy si
v ni najde to svoje, co ho inspiruje a pomiize mu ziskat jiny pohled na to, jak zvladat
pracovni stres. Osobn¢ ji viele doporucuji, protoze ja jsme si pii jejim Cteni, také hodné

véci uvédomila.
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ZAVER

Ve své praci se snazim porozumeét péci o zaméstnance v organizaci Diim senior
Mlada Boleslav, ktery je poskytovatel socidlnich sluzeb. Cilem prace bylo ziskat vhled
na danou problematiku z pohledu zaméstnanci/jak vnimaji celkové péci o zaméstnance
ve zkoumané organizaci. V teoretické Casti se zabyvam problematikou péce
0 zamgéstnance a zaroven i jejim systémem péce, spolecné s vybranymi podpiirnymi
metodami. Je zde nastinéna i zminka o praci jako o socidlnim fenoménu a celkove
teoretickou Cast prostupuje diraz na kvalitu a vykon zaméstnanci, které jsou spojovany

prave s péci o zaméstnance. Diky danému teoretickému zpracovani mizeme 1épe uchopit

vysledky Setfeni, ke kterym prace dochazi.

Z vysledkii Setfeni vyplyva, ze zaméstnavatel ma dobfe zpracovanou péci
o zaméstnance v n¢kolika dokumentech, ale zaméstnanci si pod tim nepifedstavi, Ze se
jednd o péci o zaméstnance. Zaroven vSak bylo zjiSténo, Ze zamé&stnanci maji piehled
v tom, co spadéa do povinné péce, kterd je zaméestnancim poskytovana. Pfedavani téchto
informaci probiha pievazné€ ustni formou od vedouciho pracovnika nebo ekonomického
pracovnika. Zaroven je vSak patrnd nejednotnost v piredavani informaci v oblasti
nepovinné — nadstandartni péci. Béhem Setieni bylo také zjisténo, Ze o benefitech se
ncktefi zaméstnanci dozvidaji od kolegli — neni jasn¢ dany systém piedavani téchto
informaci. Z toho divodu je doporuceno, aby byla vypracovan interni dokument, ktery
by tomuto ptfedchazel. Celkové s poskytovanymi benefity jsou ucastnici vyzkumu
spokojeni. Dale bylo zjiSténo, Ze Gi€astnici vnimaji zvySenou psychickou naro¢nost prace,
kterd prevazné vyplyva zprace slidmi. Urcity faktor stresu vSak vznika
i zdivodu vztahti na pracovisti, kdy dochéazi k ur¢itym tfecim plocham mezi
zamestnanci. Toto zjisténi a dilezitost zabyvat se timto zjiSténim vyplyva i z teoretické
¢asti ve tieti kapitole prace, kterd se zabyva ,,Oblasti poskytované péce a mozné typy
prevence”. Kterd se vztahuje 1 ke zjiSténym informacim v oblasti prevence
a predchazenim stresovym faktorim. Velky klad vnimam v tom, ze ucastnici vyzkumu
sami aktivné pracuji na eliminaci stresu ve svém okoli. Na druhou stranu bych se vice
v této oblasti zaméfila na osvétu v oblasti supervize a piiblizeni jejiho ptfinosu pro
zaméstnance. Jak vyplyva z doporuceni bylo by vhodné zaclenit vice seminaiti na oblast
interpersonalni vztaht, jednani s lidmi, Time managementu nebo na psychohygienu jako

takovou.
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Zaroven bylo zjiSténo, Ze stejnou spokojenost, jako s poskytnutymi benefity
vyjadiuji respondenti i s pracovnim prostfedim a zadzemim, které jim zaméstnavatel
zajiStuje. Diky zajisténi takto adekvatniho zazemi mohou t¢astnici vykonéavat svoji praci

kvalitné bez vétsiho stresového zatiZeni.

Z rozhovort také jasn¢ vyplyva, ze nejvetsi zdjem maji ucastnici vyzkumu o tyto
benefity: ptispévek na rekreaci, ptispévek na stravovani a poukazky v ramci FKSP.
Protoze na téchto benefitech se shodli vSichni ucastnici vyzkumu. Déle s ohledem na
zjisténé informace a polozené vyzkumné otazky bylo zjisténo nasledujici:

e zameéstnanci jsou sezndmeni s péci o zaméstnance v oblasti povinné péce
adekvatn¢, v oblasti nepovinné péfe by bylo vhodné sjednotit predavani
informaci a celkové zaméstnance seznamit s postojem organizace k dané
problematice,

e pracovni prostfedi pro zaméstnance neni stresujici, oproti tomu vnimaji jako
stresujici faktor vztahy na pracovisti a komunikaci z pohledu piedavani
informaci,

e kvalita poskytovaného prostfedi ma vliv na kvalitn¢ odvedenou praci, na cemz

se shodla vétsina ucastnika.

Dle ziskanych odpovédi na vyzkumné otdzky jsem piesvédcena, ze se podafilo
naplnit dany vyzkum. Bylo zjiSténo, Ze kromé& toho, co ucastnici vyzkumu uvedli ke
zlepSeni, tak jsou s péci o né€ ze strany zaméstnavatele spokojeni. Organizace ma dobie
zpracovanou metodiku, ale v n¢kterych oblastech je potieba Iépe tuto metodiku zavést do
praxe — napiiklad: pfeddvani informaci. S danou problematikou by se mé¢lo pracovat na
kazdém pracovisti. Prace byla vypracovana jako podklad pro vypracovani interniho
dokumentu, ktery bude ucelené¢ pojednavat o problematice péce o zaméstnance, jak je

zamé&stnanciim poskytovéana a za jakych podminek.

Musime vSak brat v potaz, Ze dané vysledky se vztahuji pouze ke zkoumanému
vzorku, ale zaroven odrazeji 1 nékterd doporuceni, kterd vzesla z diagnostiky organizace,
ktera byla provadéna v roce 2021. Pokud by vedeni organizace mélo z4jem o priazkum
mezi vS§emi zameéstnanci, zda se 1 vtomto ptfipadé zavéry potvrdi je mozné provést
vyzkumné Setfeni za pomoci dotazniku. Ten obsdhne kazdého zaméstnance organizace.

Veskeré zaveéry budou konzultovany s vedenim organizace.
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