VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

BAKALARSKA PRACE

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz


mailto:info@vsem.cz
http://www.vsem.cz

VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

NAZEV BAKALARSKE PRACE/TITLE OF THESIS

Péce o pracovniky a jeji vliv na fluktuaci pracovniki

TERMIN UKONCENI STUDIA A OBHAJOBA (MESIC/ROK)

Cerven 2024

JMENO A PRIJMENI STUDENTA / STUDIJNI SKUPINA

Katefina Ceikova/KLZ 32

JMENO VEDOUCIHO BAKALARSKE PRACE

PhDr. Gabriela Jezkova Petru, Ph.D.

PROHLASENI STUDENTA

Odevzdanim této prace prohlasuji, Ze jsem zadanou bakalarskou praci na uvedené téma vypracoval/a samostatné a 7e jsem
ke zpracovani této bakalaiské prace pouzil/a pouze literarni prameny v praci uvedeng.

Jsem si védom/a skuteCnosti, Ze tato prace bude v souladu s § 47b zak. o vysokych Skolach zvefejnéna, a souhlasim s tim,
aby k takovému zveiejnéni bez ohledu na vysledek obhajoby prace doslo.

Prohlasuji, ze informace, které jsem v praci uzil/a, pochazeji z legalnich zdroju, tj. Ze zejména nejde o predmét statniho,
sluzebniho ¢i obchodniho tajemstvi ¢i o jiné duvérné informace, k jejichz pouziti v praci, popf., k jejichz nasledné publikaci
v souvislosti s pfedpokladanou veifejnou prezentaci prace, nemam potiebné opravnéni.

Datum a misto: 21. 2. 2024 Nové Straseci

PODEKOVANI

Réda bych timto podé¢kovala vedouci bakaldiské prace za metodické vedeni a odborné konzultace, které mi poskytla pfi
zpracovani m¢ bakalaiské prace.

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz



mailto:info@vsem.cz
http://www.vsem.cz

VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

SOUHRN

1. Cil price:

Cilem prace je navrhnout soubor opatteni vedoucich ke snizeni fluktuace a k zefektivnéni péce o pracovniky v
organizaci XY.

2. Vyzkumné metody:

V teoreticko-metodologické Casti byla pouzita literarni reSerSe odbornych zdroju z oblasti personalni prace, péce
o pracovniky v rAmci personalni prace a personalniho rozvoje pracovniki a jejich nasledna komparace.

V praktické Casti byla piedstavena zkoumana organizace, k piedstaveni byly pouzity informace z internich
materiali Domova seniora XY. Vyzkum byl proveden metodou polo-strukturovanych rozhovori. Prvni byl
veden s feditelkou zafizeni a byl zaméfen na systém péce o pracovniky a dale na to, jaké jsou duvody k ukonceni
pracovnich pomérii a jaké opatfeni ma pro omezeni fluktuace organizace nastavena. Dale prob¢hlo osm
rozhovori s pracovniky na pozici peCovatel. Tyto rozhovory byly zaméfeny na zjisténi znalosti programi péce
poskytované pracovnikiim Domova seniorii XY. V druhé Casti rozhovoru byly zjistovany duvody, které by
pracovniky vedly k rozhodnuti ukoncCit pracovni pomér a jakym zpusobem by mohl zaméstnavatel jejich
rozhodnuti zvratit.

3. Vysledky vyzkumu/price:

Kvalitativni vyzkum ve formé polo-strukturovaného rozhovoru s feditelkou Domova seniori XY piinesl
informace o konkrétnich Sesti programech péce o pracovniky a zpuisobu, jak jsou o nich informovani pracovnici.
V ramci rozhovort s peCovateli bylo pak zjist€no, jaké programy z nabizenych znaji. NejCastéji respondenti
uvadéli moznost vzdélavani, tuto moznost uvedlo 88 % z nich. Znalost moznosti supervize, vyuziti zdravotnich
sluzeb a stravovani uvedlo 63 % respondenti. P&t respondentti uvedlo, Ze by uvitali zlepSeni informovanosti
formou jednotného dokumentu. Nejcastjsim duvodem pro mozné ukonceni pracovniho poméru respondenti
uvadeli, Ze jim neni umoznén karierni rust a Ze nemaji moznost zadné specializace na souc¢asné pracovni pozici.

4. Zavéry a doporuceni:

Doporuceni tykajici se péce o zaméstnance navazuji na vysledky vyzkumu. Prvnim ndvrhem je vytvofeni
informa¢nich materidlii s cilem zvysit informovanost zaméstnancu o poskytované péci a podpote. Dalsi
doporuceni se soustiedi na posileni programii pro rozvoj dovednosti a podporu kariérniho ristu zaméstnanct. V
pruzkumu zaméstnanci uvadeli, ze nedostatek moznosti kariérniho postupu a specializace muze byt divodem k
ukonceni pracovniho poméru. Jeden z navrhovanych opatieni zahrnuje zavedeni mentorského programu, kde by
zkuSeni pecovatelé sdileli své znalosti a zkuSenosti s mlad$imi kolegy. Druhy navrh se tyka vytvofeni odborné
pracovni skupiny pro paliativni péci, ktera by poskytovala zkusenym peCovateliim prostor pro rozvoj odbornych
dovednosti, znalosti a schopnosti.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of the thesis is to propose a set of measures aimed at reducing turnover and enhancing employee care
effectiveness within the organization XY.

2. Research methods:

In the theoretical-methodological part, literary research of professional sources in the field of personnel
management, employee care within personnel management, and employee development, followed by their
comparison, was utilized.

In the practical part, the investigated organization was introduced using information from internal materials of
the XY Senior Home. The research was conducted through semi-structured interviews. The first interview was
conducted with the facility's director and focused on the system of employee care, reasons for terminating
employment, and measures implemented by the organization to reduce turnover. Additionally, eight interviews
were conducted with employees in the caregiver position. These interviews aimed to determine their awareness
of the care programs provided to employees of the XY Senior Home. The second part of the interviews explored
the reasons that might lead employees to consider terminating their employment and how the employer could
reverse their decision.

3. Result of research:

Qualitative research in the form of semi-structured interviews with the director of the XY Senior Home provided
information about specific six employee care programs and how employees are informed about them. During
the interviews with caregivers, it was found which programs from the offered ones they know. The most
frequently mentioned option was education, cited by 88% of them. Knowledge of supervision opportunities, use
of health services, and meals was mentioned by 63% of respondents. Five respondents stated that they would
welcome improvement in information through a unified document. The most common reason for possible
termination of employment cited by respondents was the lack of opportunities for career advancement and
specialization in their current position.

4. Conclusions and recommendation:

Recommendations regarding employee care are based on the research findings. The first proposal is to create
informational materials aimed at increasing employees' awareness of the care and support provided. Further
recommendations focus on strengthening programs for skill development and supporting employees' career
growth. In the survey, employees indicated that a lack of career advancement opportunities and specialization
could be reasons for terminating their employment. One of the proposed measures includes implementing a
mentorship program, where experienced caregivers would share their knowledge and experiences with younger
colleagues. The second proposal involves establishing a professional working group for palliative care, providing
experienced caregivers with opportunities for developing professional skills, knowledge, and abilities.
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Employee care, turnover
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1 Uvod

Péce o pracovniky je dilezitou soucasti uspésného fizeni organizace a ma vyznamny dopad na
loajalitu zaméstnanci a jejich vykon. Organizace, které se snazi zajistit kvalitni pracovni
prostiedi a peCovat o své zameéstnance, ziskavaji konkuren¢ni vyhodu a mohou si udrzet kvalitni
personal. Zaméstnanci jsou totiz klicovym faktorem pro dosazeni cilti organizace a bez nich by
firma nemohla existovat.

Tato bakalafska prace bude zkoumat, jak organizace mohou pecovat o své zaméstnance a jaké
jsou vyhody této péce pro organizaci a jeji zamestnance. Dale se zaméfi na vztah mezi péci o
pracovniky a fluktuaci zaméstnanci. Fluktuace zaméstnancli je pro organizace dulezitym
faktorem, ktery ovliviiuje efektivitu a naklady na nabor a Skoleni novych zaméstnanct. Vyssi
fluktuace zaméstnanci muze byt zpusobena napfiklad nedostateCnou péci o pracovniky a
nevhodnym pracovnim prostfedim, které neumoziiuje zaméstnancim dosahnout svého
potencialu.

Cilem préce je navrhnout soubor opatieni vedoucich ke snizeni fluktuace a k zefektivnéni péce
o pracovniky v organizaci XY.

V prvni kapitole teoretické ¢asti bakalarské prace bude definovana personalni prace a jeji cile,
a bude také vysvétlen vyznam této prace pro organizaci. Personalni prace je dulezita nejen pro
spravné fungovani firmy, ale také pro zajisténi kvalitnich pracovnikl a rozvoj potencialu tymu.
Personalni prace také mtze pomoci v ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu prace. V této kapitole
bude také zkoumana role personalni prace v procesu péce o pracovniky a jeji vliv na fluktuaci
zaméstnancu. Spravné navrzeny a implementovany systém péce o zaméstnance muze pomoci
organizaci udrzet své zaméstnance a snizit fluktuaci. Kromé toho muze personalni prace prispet
k vytvofeni pozitivni pracovni kultury, zlepSeni pracovniho prostiedi a zvySeni spokojenosti
zamestnancl. Celkove lze tedy fici, ze personalni prace je nezbytna pro Uspésné fungovani
organizace a spravné fizeni lidskych zdroju v ni. Zavedeni kvalitniho systému péce o
zaméstnance muze pomoci organizaci zvysit produktivitu a efektivitu pracovnikd a snizit
fluktuaci. Personalni prace také muze prispét k vytvoreni pozitivni pracovni kultury a zvyseni
spokojenosti zaméstnancu.

Druha kapitola teoretické Casti se bude vénovat vyznamu péce o pracovniky v organizaci a
jejimu vlivu na vykonnost a loajalitu zaméstnanci. V této kapitole bude podrobnéji rozebran
vyznam péce o pracovniky a jeji piinosy pro organizaci. Péce o zameéstnance zahrnuje celou
fadu aktivit a opatfeni, ktera organizace miize pouzit k podpofe svych pracovnika a zlepSeni
jejich pracovniho prostiedi. Mezi tyto moznosti patfi naptiklad poskytovani financnich a
nefinancnich benefitt, jako jsou napiiklad stravenky, vzdélavaci kurzy, moznosti kariérniho
rastu a dalsi. Dulezitou soucasti péCe o pracovniky je také zajisténi zdravého pracovniho
prostfedi a podpory work-life balance. Bude zkouméano, jak tato péce ovliviluje vykonnost
zaméstnancu a jejich loajalitu vii¢i organizaci. Zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni a motivovani,
pracuji 1épe a s vétsim nasazenim, coz se projevuje v lepSich vysledcich a efektivité prace. Péce
o zaméstnance také zvysuje loajalitu a spokojenost pracovnikd, coz muze vést k nizsi fluktuaci
a snizeni nakladd na nabor a skoleni novych zameéstnancu.

Treti kapitola teoretické Casti bakalarské prace se zaméfuje na personalni rozvoj, ktery je velmi
dilezitou soucasti personalni prace v organizaci. Personalni rozvoj je proces poskytovani
Skoleni a vzdélavani zaméstnanct, ktery ma za ucel zlepsit jejich pracovni dovednosti a
kompetence a také podpofit jejich rust a rozvoj. V této kapitole bude popsano, co personalni
rozvoj zahrnuje ajaké jsou jeho cile. Dale bude zkoumano, jaky vliv miize mit personalni rozvoj
na pracovniky 1 organizaci jako celek. Zameéstnanci, ktefi jsou podporovani a rozvijeni, jsou
Casto spokojenéjsi a produktivn€jSi, coz muze mit pozitivni dopad na celou organizaci.



Personalni rozvoj také pomaha organizaci udrzet si kvalifikované zameéstnance, ktefi jsou
schopni pfinaset vysokou troven vykonu a inovace. Dalsi Cast této kapitoly bude vénovana
metodam, které organizace muze vyuzit pro poskytovani personalniho rozvoje. Patii sem
napiiklad interni Skoleni, mentorovani, odborné konference, vzdélavaci kurzy a dalsi. Tyto
aktivity pomahaji organizaci podporovat své zaméstnance a zvySovat jejich kompetence a
védomosti.

Poznatky ziskané v teoretické Casti budou vyuzity v praktické Casti prace pro doporuceni
konkrétnich opatieni, které mohou organizaci pomoci v rozvoji svych zaméstnancu a zlepsit
svou vykonnost a produktivitu.

Prakticka cast této prace se bude zabyvat vyzkumem v konkrétni organizaci, a to v Domovée
seniort XY. Nejdiive bude piedstavena tato organizace a jeji systém péce o zameéstnance. Cilem
vyzkumu bude zjistit, jak funguje tento systém péce o pracovniky v této organizaci a jak ho
zameéstnanci vnimaji. Pro tento ucel bude pouzit kvalitativni vyzkum, konkrétné rozhovory s
pracovniky. Ti budou dotazani na své zkuSenosti s pé¢i o zaméstnance a na to, jakym zptisobem
se s nimi v organizaci pracuje. Dale budou dot4zani na to, zda pocituji v organizaci dostate¢nou
podporu a motivaci k praci. Soucasti vyzkumu bude také zjisténi davodid, pro¢ by se
zameéstnanci mohli rozhodnout ukoncit pracovni pomeér v této organizaci. Tyto informace
pomohou identifikovat potencialni problémy v oblasti péce o pracovniky a umozni organizaci
pfijmout kroky ke zlepSeni této oblasti.

Na zakladé ziskanych vysledkt budou v zavéru prace sestaveny doporuceni pro oblast péce o
pracovniky, které by mohly pomoci organizaci vylepsit sviij systém péce o zaméstnance a snizit
fluktuaci pracovnikii. Tato doporuceni by mohla zahrnovat zmény v komunikaci s pracovniky,
zvySeni motivace, lepsi vyuziti zaméstnaneckych nazort a zlepSeni pracovnich podminek.
Vyzkum v této konkrétni organizaci je dulezity, protoze se zaméfuje na oblast péCe o
pracovniky, coz mize byt kli¢ovy faktor pro udrzeni kvalifikovanych a zkusenych zaméstnancti
v organizaci. ZlepSeni této oblasti mize prispét k lepsi produktivité a vykonnosti zaméstnanci,
coz mé pozitivni vliv na celou organizaci.



2 Teoreticko-metodologicka c¢ast

Personalni prace hraje dilezitou roli v kazdé organizaci a pomaha zajistit, Ze zaméstnanci jsou
spravné vedeni a motivovani k dosazeni cili organizace. Tato kapitola se zaméfuje na
predstaveni ulohy personalni prace v organizaci, na péci o pracovniky a personalni rozvoj.

Teoreticka Cast této prace je vénovana kliCovym aspektim personalni prace a jejimu vyznamu
v organizacich. Prvni kapitola se soustfedi na samotny koncept personalni prace a jeji roli v
kontextu firemniho fizeni. Nasledujici kapitola zkouma téma péce o pracovniky jako dilezity
prvek personalni prace, s durazem na jeho vliv na spokojenost zaméstnanct a fluktuaci. Treti
kapitola se vénuje personalnimu rozvoji pracovniki a metodam, které organizace pouzivaji k
posileni kompetenci svych zaméstnanct. Nakonec bude v kapitole o metodice prace popsana
metodologie, ktera byla vyuzita k provadéni kvalitativniho vyzkumu v praktické casti.

Tato teoreticka Cast vytvori zaklad pro porozuméni klicovym konceptim, které budou dalezité
pro analyzu a vyzkum, ktery bude proveden v praktické Casti této prace. Prinasi komplexni
prehled o personalni praci a jejich riznych slozkach, coz bude nasledné slouzit jako zaklad pro
provadéni vyzkumu v konkrétni organizaci.

2.1 Personalni prace a jeji uloha v organizaci

Koubek (2015, s. 13) uvadi, ze personalni prace zahrnuje vSechny casti fizeni organizace, které
se tykaji pracovniho procesu jednotlivce v organizaci. Tyto procesy zahrnuji ziskavani a
formovani zaméstnanct, podporu pifi budovani vztahu k organizaci a spolupracovnikiim,
podporu ristu a rozvoje zameéstnancli na osobni i profesni trovni. V podstat€ se jedna o vSechny
faktory, které mohou ovliviiovat zaméstnance a jejich praci, tak aby co nejlépe pfispivali k
uspéchu organizace.

Tato kapitola se zaméfti na historicky vyvoj personalni prace a jeho faze, vyznam personalni
prace pro organizaci a vliv personalni prace na fluktuaci zaméstnanci. Bude zkouman vliv
raznych faktord na personalni praci, a jak se tyto faktory mohou promitat do vysledkt
organizace. Dale pak, jaké jsou hlavni nastroje personalni prace, které mohou organizaci
pomoci omezit fluktuaci zameéstnanct a jakym zpusobem by mély byt tyto nastroje aplikovany.

2.1.1 Historicky vyvoj personalni prace a jeho faze

Koubek (2015, s. 14—16) rozdéluje historicky vyvoj personalni prace do tfech vyvojovych fazi.
Prvni je persondlni administrativa, ta zahrnuje spravu, evidenci a aktualizaci dat o
zameéstnancich. V této fazi je personalni prace pouze pasivni, nepodili se nijak na péci o
pracovniky a na jejich rozvoji. Personalni administrativa je pouzivana i v dne$ni dobé a to
predevsim v organizacich, které pouzivaji hierarchicky a centralizovany styl vedeni s omezenou
delegaci pravomoci a kompetenci. Druhou fazi je personalni fizeni. Personalni fizeni zahrnuje
planovani, nabor, vybér, zaskolovani, hodnoceni a odménovani pracovnikd. I pfes vyznamny
pokrok se personalni prace nevénuje s dostateCnou pozornosti dlouhodobym strategickym
otazkam tykajicich se personalnimu fizeni v organizaci. Personalni prace v této fazi vyvoje byla
zaméfena na koordinaci a planovani konkrétnich Cinnosti v kratkodobém horizontu. Posledni
tieti fazi je koncepce rozvoje lidskych zdroju. Tato faze se zaméfuje na podporu rozvoje
schopnosti zaméstnancti, véetné vzdélavani, tréninku a rozvoje dovednosti. Cilem je zvysit
produktivitu a vykonnost zaméstnanct, posilit jejich motivaci a angaZzovanost a piispét tak k
uspéchu organizace. Tato koncepce klade diiraz na individualni potfeby zaméstnancti a na jejich
zapojeni do procest rozhodovani a fizeni organizace.



Siky (2014, s. 33-35) stejné jako piedchozi autor rozdéluje personalni praci do tiech etap
vyvoje. Persondlni administrativa, vyuzivana na pocatku 20. stoleti, kdy byli lidé vnimani
predevsim jako pracovni sila srovnatelna s praci stroji. Prace byla rozdélena na jednoduché
opakujici se operace, které bylo mozno provadét bez slozitého zaskolovani. To umoznilo
najimani nekvalifikovanych pracovnich sil. K jejich stimulaci slouzila tkolova mzda vazana na
stanovenou normu. Personalni prace byla v tomto obdobi vnimana jako pouha podptirna funkce,
ktera méla za tUkol vykonéavat administrativni ukoly souvisejici s vedenim evidence
zaméstnancu. Od 2. poloviny 20. stoleti pod vlivem nartstajici konkurence si organizace zacaly
uvédomovat hodnotu zkusenych a schopnych pracovnikii. V tomto obdobi se personalni prace
rozviji a vznikaji personalni utvary. Jejich Cinnost je specializovana na vybér pracovniki, jejich
hodnoceni, odménovani, rozvoj a vzdelavani. I kdyz meli personalisté vice pravomoci a
odpovédnosti, jejich role se stale soustiedila predevsim na fesSeni béznych problému v oblasti
zaméstnavani a vedeni persondlni evidence, a méli omezeny vliv na strategické planovani
personalni prace v organizaci. Specializace jednotlivych odvétvi spojend predevsim s
rozvijejicimi se technologiemi od 90. let 20. stoleti znamenala zdsadni zménu 1 v personalni
praci. V organizaci jsou lidé povazovani za klicové zdroje a nejcennéjsi kapital, protoze sami
maji vliv na efektivitu vyuziti ostatnich zdrojii a svymi schopnostmi a motivaci pfispivaji k
dosazeni strategickych cili. Personalni zalezitosti uz nejsou vyluénou oblasti personalistd, ale
jsou soucasti prace vSech manazerd, ktefi fidi a vedou lidi v organizaci a musi se zabyvat
vybérem, hodnocenim, odménovanim a dal§imi personalnimi ¢innostmi.

Ulrich (2014, s. 42—44) shodné jako predchozi autofi predstavuje vyvoj fizeni lidskych zdroja
ve tfech shodnych etapach. Dale piichdzi s predstavenim nové ctvrté faze. Tato faze se
nevztahuje pouze na persondlni praci, ale na celkovy vyvoj managementu a jeho pfistupu k
fizeni zameéstnancu. Personalni oddéleni se stava plnohodnotnym partnerem vedeni organizace.
Personalni oddéleni muze podporovat inovace a podnikatelsky rozvoj organizace tim, ze
spolupracuje na planovani strategii, rozvoji zaméstnancu a fesSeni klicovych vyzev organizace.

2.1.2 Vyznam personalni prace pro organizaci

Oblast fizeni lidskych zdroji ma na starosti feSeni problematiky spojené s rozmanitosti lidi v
ramci pracovniho prostiedi (Mikulastik, 2015, s. 270). Mezi zakladni tkoly patii planovani
pracovnich pozic, nabory a rozmistovani zameéstnancu, jejich adaptace a podpora kariérového
rastu, vzdélavani, rozvoj a hodnoceni vykonu. Dale pecuje o mezilidské vztahy a tymovou praci
a fesi problémy se zaméstnanci, absenci a fluktuaci.

Armstrong, Taylor (2015, s. 80) uvadéji, ze se personalisté v organizaci specializuji na
ziskavani pracovnikt. Jejich Cinnosti prispivaji k fizeni pracovniho vykonu, odméfiovani a
rozvoji pracovnikll. Personalni prace hraje vyznamnou roli pfi dosahovani efektivnosti a
uspesnosti organizace, nebot’ se podili na vytvareni prostfedi, které podporuje angazovanost a
motivaci pracovnikil a umoziuje jim maximalné vyuzit své schopnosti a potencial.

Muzik, Krpalek (2017, s. 119-120) definuji personalni management jako soubor ¢innosti, které
piispivaji k tomu, Ze je organizace Gsp&$na a dosahuje svych cild. Ulohou personalni prace je
ziskavat vhodné pracovniky, ktefi maji pro danou pozici potiebné védomosti, zkuSenosti a
dovednosti. Dale hledat zptisoby, jak nejlépe vyuzit jejich pracovni dobu a s ohledem na
provozni moznosti ji pfizpusobit pracovnikovi (pruzna pracovni doba, prace zdomova). Dal§im
ukolem je sestavovat pracovni skupiny s obdobnymi pracovnimi navyky a piistupy k zadanym
ukolam. Dulezité je pfitom brat ohled na mezilidské vztahy, protoze ty hraji dalezitou roli v
nasledném fungovani pracovni skupiny a ve vysledcich jeji prace. Mezi nasledujici personalni
¢innosti patfi integracni proces nového pracovnika do organizace, ktery byva tizce propojen s
jeho dal§im vzdélavanim a rozvojem. Mezi dalsi Cinnosti v oblasti lidskych zdroji patii



dodrzovani zavaznych zakonnych ustanoveni a pravidel spole¢enského chovani. Tyto Cinnosti
maji vliv na povést organizace, pracovni vztahy a spokojenost pracovnikt, coz muze piispét ke
snizeni fluktuace.

Sikyi (2016, s. 29-30) v souvislosti s personalni praci v organizaci uvadi, ze pokud ma
organizace dosahnout pozadovanych vysledkd a byt Gspésna v konkuren¢nim boji, musi mit
stanovenou persondlni strategii. Personalni strategie se stava kliCovym prvkem uspé$ného
fizeni lidskych zdroja v organizaci. Spociva v planovani, implementaci a hodnoceni opatieni.
Resi napiiklad otazky spojené s potiebou ziskavani pracovniki. Definuje pfitom otazky poétu
potiebnych pracovnikl, jejich pracovnich roli a kompetenci, planovani naboru a vybéru
pracovnika.

Horvathové, Blaha, Copikova (2016, s. 60—-62) piedstavuji roli personalniho oddé&leni jako
vyznamnou pomoc pii rozvoji angazovanosti pracovnikt. Vidi vSak jako zasadni, Ze s nim musi
uzce spolupracovat vSichni vedouci pracovnici. K tomu, aby byli pracovnici motivovani,
vnimali svou praci jako smysluplnou a dilezitou, byli loajalni k organizaci a pfispivali k jejimu
uspéchu, je tieba, aby jim prave jejich vedouci §li prikladem. Autofi doporucuji zaméfit se na
oblasti, které podporuji aktivni zapojeni zaméstnancu pii dosahovani cilti organizace. Jedna se
predevsim o jasné definovani pracovni role, spravedlivé odmeérnovani, vzdélavani a rozvoj
pracovnikd. Dale pak o jejich informovanost o aktualni situaci organizace, o respektovani jejich
nazoru a navrha. Dulezité je rovnéz vytvareni pozitivniho pracovniho prostiedi a podpora
dobrych vztahi na pracovisti.

Dle Mértlové (2014, s. 30-32) personalni prace pfispiva k posileni konkurenceschopnosti
organizace a odrazi se na jejich hospodaiskych vysledcich. Mezi Cinnosti, kterymi toho muze
dosahovat, patii optimalizace pracovnich procest a efektivni planovani doby, kdy lze snizovat
vydaje omezovanim prace piescas. Nalezité zaskoleni, jasny popis prace a pracovnich postupt
jsou také kroky, které vedou ke zlepSeni efektivnosti organizace. Oblast péce o pracovniky
pfinasi jejich zajem o vykonavanou praci a o plnéni cilii organizace. Mezi né patii hodnoceni,
vzdélavani a rozvoj pracovniki, ochrana zdravi pii praci, spravedlivy systém odménovani a
motivaéni programy. Nemén¢ dulezita je podpora pracovnikll v jejich iniciativé ptinaset navrhy
na zlepSeni vykonavané cinnosti. Firemni kultura, klima na pracovisti, dobfe sestavené
pracovni tymy jsou opét kroky, které ovliviiuji pracovnika. Pokud se diky nim vnima jako
soucast tymu, ma vetsi zajem na tom, aby se podilel na dosazeni cilti organizace. VSechny tyto
personalni ¢innosti zaroven omezuji fluktuaci pracovnika.

V neziskové organizaci dle Sedivého, Medlikové (2017, s. 100) vychazi personalni prace z
jejiho poslani a jeji fungovani ovliviiyje stejné jako strategie péce o klienty. I zde jsou
personalni Cinnosti zaméfeny na stanoveni zpusobu, jakym budou pfijimani pracovnici. Jak
budou zaskolovani, hodnoceni, odménovani. Jak organizace nastavi proces jejich rozvoje,
vzdélavani a karierniho postupu. Jaké pouzije nastroje pro stabilizaci a motivaci pracovnikd.

Kli¢ovou ulohou organizace je fizeni lidskych zdroji, které zahrnuje nabor a vybér
zaméstnancu, jejich zauceni, motivaci, delegovani ukold, hodnoceni vykonu, odméfiovani,
rozvoj, feSeni konfliktd a piipadné propousténi (Pilafova, 2016, s. 62-63). Uspé&$né plnéni
téchto uloh dle Pilafové (2016, s. 82) pfinasi motivované zaméstnance s potiebnymi
dovednostmi, ktefi jsou klicovym prvkem fungujiciho tymu. Motivovani pracovnici jsou diky
své spolehlivosti a ochoté pfispét vice nez je pozadovano, schopni zajistit, aby prace byla
dokoncena vcas a vysledky byly co nejlepsi. Zaroven je dualezité, aby nebyli tito pracovnici
zahrnovani vysokym objemem prace a slozitymi ukoly, coz by mohlo v disledku vést k jejich
demotivaci a snizeni vykonnosti. Proto je jednim z hlavnich tkolu pfi fizeni lidskych zdroja
udrZovat a rozvijet motivaci zaméstnanci a umoznit jim pracovat efektivné a s chuti.



Uspé&sny pracovnik je ten, ktery ma potiebné predpoklady pro vykon dané &innosti a umi je pro
jeji vykon spravné vyuzit (Plaminek, 2013, s. 24). Autor spatfuje nesoulad v pristupu k rozvoji
pracovnika z pohledu jeho pfimého nadfizeného a z pohledu personalisty. Zatimco vedouci se
zaméfuji pfedevsim na vykon a péci o lidské zdroje ¢asto podceriuji, u personalisti je to naopak.
Je potteba si uvédomit, ze pokud chce mit organizace motivované pracovniky, je nutné, aby se
na hodnoceni vykonu a rozvoji a péci o pracovniky podileli vSechny zainteresované strany.

2.1.3 Vliv personalni prace na fluktuaci

V piedchozi ¢asti se autori Mértlova (2014, s. 31), Mikulastik (2015, s. 270) a Muzik, Krpalek
(2017, s. 120) shoduji na tom, ze veskeré personalni ¢innosti vyznamnou mérou ovliviiuji miru
fluktuace v dané organizaci.

Fluktuace je jednim z ukazateld, které se pouzivaji pii hodnoceni lidského kapitalu (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 116). Hodnoceni fluktuace zaméstnanci se pouziva pro ruzné kategorie
pracovniki s cilem urcit oblasti, kde je nutné pfijmout vhodna opatieni ke zvyseni stability
tymu. Také se pouziva pro posouzeni irovné oddanosti a angazovanosti zaméstnancu.

CSOB (2023) uvadi, 7e optimalni mira fluktuace se pohybuje okolo 6 %. Pro jeji vypodet se
nejcasteji se pouziva vzorec 1:

Vzorec 1 Mira fluktuace

pocet odchozich pracovniki
pocet pracovniku za stejné obdobi

Mira fluktuace = x 100 %, (1)

Zdroj: CSOB (2023)
Bednai (2018, s. 15-16) uvadi, Zze divodem k odchodu pracovnika je nerovnovaha mezi

faktory, které jej k vykonu prace motivuji. Tyto faktory pfedstavuje jako motivacni trojuhelnik

Vv

pracovnik jiny divodu k odchodu.

Obrazek 1 Motivacni trojuhelnik

Penize
(a dalsi benefity)

Tézisté motivace /

Lidé
(kolegové, zakaznici...)

Prospéch, uzitek, smysl|

Zdroj: Bednart (2018)

Vrcholy trojuhelniku na obrazku 1 dle Bednate (2018, s. 15-16) tvofi penize, lidé a uzitek. V
prvni fad€ je zde faktor penéz, coz zahrnuje nejen plat ale také rizné finan¢ni a nefinancni
odmény. Autor déli faktor pené€z do tii kategorii. Prvni kategorie zahrnuje nejnizsi financni
odmeénu, kterd pokryva pouze zakladni zivotni potfeby a pro kterou je zaméstnanec ochoten
pracovat. Druha kategorie zahrnuje plat srovnatelny s témi, které jsou poskytovany



zaméstnancim na podobné pozici nebo v podobném prostiedi. Treti kategorie zahrnuje
motivujici plat, ktery je udélovan za vyssi vykon, zodpovédnost za ukoly a dalsi uspéchy. Druhy
faktor se tyka kolektivu zameéstnancu, firemni kultury a také klientd a zakaznikd. Kvalitni
vztahy mezi t€émito skupinami nezarucuji automaticky vysoky vykon, ale predstavuji dilezitou
soucast stability a soudrznosti spole¢nosti. Poslednim faktorem je prospéch, uzitek nebo smysl
prace pro jednotlivce. Pokud pracovnik nepovazuje svou praci za uspokojivou a nedostava z ni
to, co o¢ekava, neni s praci spokojen a naopak.

Pro snizovani nezadouci fluktuace je nutné vénovat pozornost nékolika personalnim ¢innostem,
které ovliviiuji sounalezitost zaméstnance s organizaci (Vnouckova, 2013, s. 46). Pfi naboru a
vybéru pracovnikll je tfeba se zaméfit na eliminaci nevhodnych kandidat. Nové pfijatym
pracovnikim vénovat dostatek pozornosti pfi zapracovavani. Dulezitou roli hraje vedeni,
hodnoceni a rozvoj zaméstnanct, kde je podpora a uznani jejich role a pozice v organizaci
klicova. Odméniovani by nemélo byt zaméfeno pouze na financni aspekty, ale mélo by vyuzivat
vsechny formy odmeén. Pro zabranéni neosobnich vztahi na pracovisti je dulezité vytvofit
prostiedi, kde se zaméstnanci citi soucasti tymu a maji potiebnou podporu ve vzijemnych
vztazich.

Bednat (2018, s. 28-29) predstavuje tfi typy opatieni vedouci ke snizeni fluktuace dle ucinku
a zameéteni. Prvni se zaméfuje na jedince a ma okamzity ucinek. Jedna se o individualizovana
opatfeni, ktera maji pomoci rychle vyfesit nespokojenost konkrétniho pracovnika. Jejich
aplikovani ale mize mit nepfedvidatelné dopady na ostatni kolegy. Mohou je vnimat jako
nesystémova, nespravedliva a chaoticka. Druhym typem jsou opatieni, ktera se zaméfuji na
konkrétni tymy a maji sttednédoby ucinek. Tato opatfeni maji mensi vliv na jednotlivce a jejich
ucinek se projevuje pomaleji. Jsou mén¢ specificka a univerzalné€jsi. Pokud jsou ale aplikovany
jen na nékteré tymy v organizaci, mohou vést k vytvareni konflikti. Poslednim typem jsou
strategicka systémova opatieni dlouhodobého charakteru. Jednd se o personalni Cinnosti
v oblasti zadavani ukold a hodnoceni pracovnikli, motivacni systémy, rozvoj pracovniki a
fizeni kariéry. Zavedeni téchto zmeén trva del§i dobu a tak jen velmi t€zko mohou zvratit
rozhodnuti pracovniki, ktefi jiz planuji odchod. Dle autora je potfebné v praxi mezi sebou
opatreni vhodné kombinovat s ohledem na aktualni situaci v organizaci.

Urban (2018, s. 109-111) uvadi, ze pfi tvorbé opatfeni, ktera maji organizaci pomoc snizit
fluktuaci, je nutné zaméfit se na to, kdo a pro¢ odchazi. Jiné davody jsou spojené s odchody
zkuSenych a talentovanych zaméstnancu a jiné s novymi zameéstnanci, ktefi odchazeji béhem
prvniho roku prace. Moznosti personalniho fizeni pro zjisténi divodid fluktuace zaméstnancti
zahrnuji napfiklad Cast&si komunikaci mezi vedoucimi a zaméstnanci nebo prizkumy
zaméstnanecké spokojenosti. U novych zaméstnancti mohou byt odchody dusledkem Spatného
vybéru zaméstnancti nebo nedostatecného zaskolovani. Proto je nutné, aby se personalni
¢innost zaméfila na zlepSeni procesu vybéru zaméstnanci, coz zahrnuje stanoveni spravnych
kritérii pro vybér a pouzivani vhodnych metod vybéru. U zkusenych zaméstnancii jsou hlavnimi
divody nejasna kariérni perspektiva, nemoznost postupu, nesplnéni zavazki zaméstnavatele
nebo spory s pfimym nadfizenym ¢i kolegy. V pripadé téchto diivodid je nutné se zaméfit na
zvySeni spokojenosti zaméstnancu prostiednictvim péce o pracovniky.

Sikyi (2016, s. 54-55) piedstavuje sviij prizkum, ktery zjitoval, jaky ma personalni prace vliv
na vysledky organizace. VétSina respondent v ramci autorova prizkumu potvrdila, ze fizeni
lidskych zdroji ve zkoumanych organizacich pozitivné ovliviiuje vysledky organizace. Mezi
tyto vysledky patii spokojenost a motivace zaméstnanci, struktura zaméstnanct, jejich znalosti
a dovednosti, fluktuace zaméstnancti, dobra povést zaméstnavatele, produktivita prace, kvalita
vyrobku a sluzeb, oCekavané vysledky hospodareni a spokojenost zakaznika. Zavéry pruzkumu
ukazaly, ze fizeni lidskych zdroju se podili 72 % na regulaci fluktuace ve zkoumanych
organizaci.



2.2 Péce o pracovniky v ramci personalni prace

Tato kapitola se zaméfi na strategie a praktiky, které organizace uplatiiuji k podpote a udrzeni
svého pracovniho tymu. Budou zkoumany rtzné aspekty péCe o zaméstnance, vcetné
poskytovani rozvojovych prilezitosti, zlepSeni pracovniho prostiedi a vytvareni podminek pro
dlouhodobou angazovanost zameéstnancu.

2.2.1 Vyznam péce o pracovniky

Péce o pracovniky dle Sikyie (2014, s. 130) se projevuje zajmem zaméstnavatele o pracovni
prostiedi a podminky. Ty pak vyznamné ovliviiuji schopnost a vykonnost zaméstnancii v praci.
Cilem této péce je dosazeni pozitivnich vysledkt vSech faktort, které maji vliv na pracovniky
behem jejich pracovniho procesu. Starost o zaméstnance je nejen povinnosti stanovenou
zakonem, ale ma také dulezity ekonomicky charakter. Dobré pracovni podminky maji pozitivni
dopad na zdravi, spokojenost, motivaci, dovednosti a chovani zaméstnanct, coZz napomaha
efektivnimu plnéni jejich pracovnich ukold a dosahovani stanovenych cilt. Kvalitni pracovni
podminky podporuji loajalitu zaméstnanct a zaroven zvySuji atraktivitu zaméstnavatele.

Organizace se stale vice zamétuji na péci o své pracovniky (Muzik, Krpalek, 2017, s. 149).
Uveédomuji si, ze jeji kvalita a rozsah maji vyznamny vliv na to, jak je organizace vnimana na
trhu prace. Firmy, které dbaji o své zaméstnance a poskytuji kvalitni socialni programy, se
stavaji zajimavymi a vyhledavanymi zaméstnavateli. PéCe o pracovniky obsahuje celou fadu
¢innosti, jako jsou bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, pracovni doba, pracovni prostredi,
moznosti stravovani, socialni programy, nabidka volnocasovych aktivit a podobné. Zpusob,
jakym organizace pecuje o své pracovniky ma vliv i na pracovni vztahy. Kvalitni vztahy na
pracovisti pusobi na individualni spokojenost pracovniki. Ti jsou pak vice motivovani k
naplnéni cili organizace.

Meértlova (2014, s. 122) vysvétluje, ze pracovnici predstavuji kli¢ovy zdroj pro firmu a jsou
jejim nejdrazsim aktivem. Jejich schopnosti a rozvoj jsou zéasadni pro uspéch a
konkurenceschopnost spolecnosti, a proto je dalezité vénovat jim patfi¢nou pozornost. Pod
terminem péce o zameéstnance je obCas zahrnovan i koncept socialniho rozvoje zaméstnancd,
ktery ma §ir8i dosah. Socialni rozvoj se projevuje v charakteristice organizac¢ni kultury, zahrnuje
komunikaci mezi vedoucimi zaméstnanci a ostatnimi, a vytvafeni piiznivych vztahi v ramci
organizace. Poskytovani socialni péce je spojeno s identifikaci a diferenciaci potreb
zaméstnancu, protoze ne vSichni vyzaduji stejnou formu péce. Jejich preference se mohou lisit,
napiiklad v oblasti vzdélavani, osobniho rozvoje, cestovani, sportu, kultury a dalsich oblastech.

Armstrong, Taylor (2015, s. 509-510) uvadeéji, ze zaméstnavatelé maji povinnost dbat o pohodu
svych zaméstnanct, coz vyzaduje odpovédny pristup ke zlepSeni pracovniho prostiedi. To
nejen napliiuje jejich povinnosti, ale i podporuje systém odménovani a vérnost zamestnancu.
Pti vytvareni pracovnich postupt a struktury pracovnich pozic je tieba zohlednit individualni
potteby. Pracovni podminky musi spliiovat standardy zdravi a bezpecnosti. Rovnovaha mezi
praci a osobnim zivotem je kli€ova a Ize ji posilit flexibilnimi pracovnimi moznostmi, jako jsou
prace z domova nebo pruzna pracovni doba. Takova opatieni pomahaji zameéstnanciim zvladat
narocné situace bez naruSeni pracovniho prostiedi.

Plaminek (2013, s. 26) pod péci o pracovniky zahrnuje poskytovani prilezitosti pro jejich rast
a rozvoj, vyuzivani jejich schopnosti, podporu motivace a spokojenosti a vytvareni prostredi,
které toto umoziuje. Je také dulezité oceriovat praci zameéstnanct a davat jim zpétnou vazbu,
aby se udrzoval jejich zajem a nadSeni pro praci, kterou vykonavaji. Pouze tak muze organizace
udrZovat svij potencial a dosahovat dlouhodobého uspéchu.



Meértlova (2014, s. 123) konstatuje, ze v ramci péCe o zameéstnance Ize identifikovat tfi typy
zajmu a cild. Prvni skupinu tvoii celospoleCenské zajmy, jako jsou obCanska prava, zdravi a
socialni rozvoj obc¢ant, a sméfuji ke spoleCenské prosperité a stabilit€. Druha skupina se
zamétuje na individudlni zajmy a cile jednotlivce, usiluje o uspokojovani jeho potieb a tim
zlepSuje vztahy a stabilitu pracovniki ve firmeé. Treti skupina zajmu a cild patii zaméstnavateli
a zahrnuje zlepSeni péce o zaméstnance, jednodussi nabor, formovani, stabilizaci, rozvoj jejich
dovednosti a socialnich schopnosti, motivaci a vytvareni zdravych pracovnich vztaha.

2.2.2  Clenéni péce o pracovniky

Siky¥ (2014, s. 131) pééi o zaméstnance se déli na tii ¢asti: povinnou, smluvni a dobrovolnou.
Povinna a smluvni péce vyplyva z pravnich norem a smluvnich ujednani, tyka se pracovni doby,
pracovniho prostiedi, zdravotni ochrany ¢i profesniho rozvoje. Dobrovolna péce vyplyva z
personalni politiky zaméstnavatele a zaméfuje se na osobni rozvoj, zaméstnanecké vyhody a
dalsi sluzby poskytované zaméstnanciim.

Koubek (2015, s. 343-344) také rozdéluje péci o pracovniky do tfi kategorii. Prvni je povinna
péce, ktera je dana zdkonnymi normami a piedpisy. Dalsi je smluvni péCe ujednana v kolektivni
smlouvé. Posledni kategorii je dobrovolna péce. Jeji rozsah je plné v kompetenci
zaméstnavatele a predevsim jejim prostfednictvim se na trhu prace odlisuje od konkurence.
Dalsi mozné rozdéleni dle autora je podle zajmt a cild organizace. Ty se déli na
celospolecenské, individualni a z4my zaméstnavatele. PéCe o pracovniky, jako jedna z
personalnich Cinnosti, je samoziejmé zaméfena na splnéni zajmua zaméstnavatele, ale zaroven
musi brat v uvahu jak celospoleCenské, tak individualni potieby pracovnikt. Tato oblast
personalni prace, kromé odménovani, je Casto pouzivana zameéstnanci k porovnani dané
organizace s jinymi.

Meértlova (2014, s. 122) tak jako predchozi autofi sd€luje, ze péce o pracovniky je rozdélena do
tii kategorii: povinné, smluvni a dobrovolné. Povinna péCe vychazi z platnych zakona a
predpist, zatimco smluvni péce se tidi kolektivnimi smlouvami. Dobrovolna péce je soucasti
personalni politiky zaméstnavatele, zamétuje se na ziskani konkurenéni vyhody skrze péci o
zameéstnance s cilem stabilizovat a motivovat pracovniky.

2.2.3 Povinna péce a ochrana zdravi

Armstrong, Taylor (2015, s. 516-518) v ramci péce o pracovniky konstatuji, ze politika a
strategie bezpeCnosti a ochrany zdravi v praci se zaméfuje na zaji§téni bezpecnosti a ochrany
zaméstnancu v pracovnim prostiedi. Programy bezpec€nosti se snazi minimalizovat rizika nehod
a snizovat zdravotni Skody, ¢i ztraty majetku. Ochrana zdravi pii préci cili na prevenci
zdravotnich problémi zpisobenych pracovnimi podminkami. Kazdy jednotlivec v organizaci
ma zodpovédnost za vytvareni bezpe¢ného pracovniho prostredi a minimalizaci rizik. Manazefi
maji povinnost zajistit vysoké standardy bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi praci. Duraz je kladen
na to, ze péde o zdravi zaméstnancti je prioritou a ma piednost pied zajmy firmy. Usili je
vénovano zapojeni manazeru a tymu do vytvafeni postupu a na zajisténi jejich implementace.
Kli¢ovymi opatfenimi jsou hodnoceni rizik, audit a kontrola BOZP, které odhalyji rizika a
chyby ve vybaveni Ci procesech ohrozujici zdravi a bezpecnost pracovnikda.

Koubek (2015, s. 355-356) v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci uvadi, ze
zameéstnavatel ma povinnost provadét kroky, které maji za cil odstranit faktory ohrozujici zdravi
a zivot zameéstnance a zajistit bezpecné pracovni podminky. Tato povinnost je podléhajici
kontrole, kterou vykonava ministerstvo prace a socialnich véci skrze inspektoraty bezpecnosti
prace a hygienickou sluzbu. Zaméstnanci maji pravo na zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi



pii praci, stejné jako na informace o rizicich spojenych s jejich praci a opatienich pro jejich
ochranu. Maji také pravo odmitnout praci, pokud maji pocit, ze mtze ohrozit Zivot a zdravi jich
osobné nebo jinych osob.

Armstrong, Taylor (2015, s. 525) vidi vzdélavani v oblasti BOZP jakou kli¢ovou soucast
prevence. Je vhodné jej zahajit jako soucast zaskolovani novych zameéstnanci. Dale by mélo
byt realizovano pfi pfesunu zaméstnance na jinou pozici nebo zméné pracovnich postupu. Jeho
ucelem je vysvétlit zakladni pravidla a poskytnout informace o potencialnich rizicich a
zpusobech, jak jim predejit. Opakovani tohoto vzdélavaciho programu je dualezité a nové
aspekty, kde mohou nastat problémy s BOZP, by mély byt zvlast zdaraznény.

Koubek (2015, s. 350-351) upozoriiuje na nutnost dodrzovat legislativu v oblasti rozvrzeni a
délky pracovni doby. Ruzné pracovni rezimy maji své vyhody a nevyhody nejen pro
zaméstnance, ale také pro pracovniky. Prace presCas muze znamenat vyssi piijmy, avsak muze
zaroven ohrozit zdravi a komplikovat dalsi aktivity zaméstnance. Prace ve sménném rezimu
muize byt rizikem pro zdravi a ovlivnit rodinny zivot.

2.2.4 Dobrovolna péce jako motivacni faktor

Dle Vnouckové (2013, s. 29-30) moderni organizace povazuji kvalitni zaméstnance za klicovy
faktor svého uspéchu. Pro zajisténi a udrzeni kvalitniho lidského kapitdlu v organizaci je
dulezité zaméfit se predevsim na dobrovolnou oblast péce o pracovniky. Prave jejim rozsahem
se muze organizace na trhu prace odlisit. Manazefi musi vyuzivat nejnovéjsi trendy v oblasti
personalniho managementu a vénovat pozornost potiebam svych podiizenych. Je dulezité
vytvaret podminky pro rozvoj a motivaci zameéstnanct a zaji§tovat pro né€ pfiznivé pracovni
prostiedi.

Plaminek (2015, s. 103) konstatuje, ze motivace vychazi z vnéjsiho prostredi a je proménliva v
prubéhu Casu. Lidé, kteti hledaji bezpeci, jsou v tomto obdobi ve svych motivacnich sklonech
obvykle konzistentni. Pfi uspokojovani zakladnich fyziologickych potfeb a zajistovani
bezpecCnosti se obecné projevuji podobné. V okamziku, kdy se jednd o potiebu pfijeti a
zaclenéni do urcité skupiny, nebo k ziskani uznani, se jednotlivé typy motivace u lidi rozlisuji
a projevuji ruzn€ a v rizné mire. Néktefi se snazi o zaclenéni do socialnich kruht, zatimco jini
se vice zameétuji na osobni jistotu a identitu v ramci téchto skupin.

Armstrong (2020, s. 47-51) predstavuje péci o zaméstnance jako motivacni faktor, kdy odmény
poskytované zaméstnavatelem hraji klicovou roli pfi pfilakani a udrzeni zaméstnanct. Avsak
aby byla motivace udrziteln, je tfeba kromé vnéjSich odmén zohlednit také vnitini motivace
spojené s dosazenymi vysledky, odpovédnosti a praci samotnou. Lidé jsou motivovani nejen
cilem a okamzitou odménou, ale také pravdépodobnosti ziskani odmény. Pokud budou mit
pocit, ze maji kontrolu nad dosazenim svych cild a budou si jisti, Ze jsou dostatecné ocenéni,
bude jejich motivace dlouhodoba. Za nejzietelné€jsi formu motivace byvaji obvykle povazovany
penize - bud’ ve formé& platu, nebo jiné financni odmény. Tato finanéni motivace ma vysokou
meéfitelnost a mize byt Gaéinnym prostfedkem ocenéni prace. Kromé finan¢ni odmény jsou pro
zaméstnance dulezité také nefinancni motivacni faktory, jako je uznani, aspéch, odpoveédnost,
samostatnost a prilezitosti k osobnimu rozvoji. Organizace mohou projevovat uznani a ocenéni
jednotlived nebo tymam, napiiklad formou darkti v podobé poukazek na vylet, dovolenou,
pobyt v laznich nebo slavnostni veceti.

Dle Bélohlavka (2016, s. 18) motivaci pracovniki lze ovlivnit prostfednictvim raznych
motivacnich prostredkd, jako je pochvala, kritika a pfidélovani ukold. Pochvala se vyuziva v
ptipadech, kdy zaméstnanec dosahne stanovenych cilti nebo vykona vyjimecnou praci, a slouzi
k dalsi motivaci k dobrému vykonu. Tento nastroj posiluje pozitivni chovani a podporuje
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zameéstnance, aby pokracovali v uspéSném pristupu k praci. Pokud ma pochvala dosdhnout
pozadovaného ucinku, méla by byt konkrétni, osobni a doplnéné o rozhovor a dotazy. Mnoho
vedoucich pracovnikli podcefiuje vyznam pochvaly a zapomina na jeji dilezitost, piesto je
nezbytna k udrzeni zaméstnanecké angazovanosti a motivace. Pochvala muze byt a¢innéjsi,
pokud je spojena s né&jakou formou odmeny, at’ uz finan¢ni, nebo formou nefinan¢nich benefita,
nebo poskytnutim prestiznich pracovnich ukoli. Pridélovani vhodnych ukold motivuje
zameéstnance k osobnimu rozvoji a souCasné jim umoziuje rozvijet nové dovednosti
vykonavanim novych ukolti. Rizeni pfidélovani ukolt by mélo zahrnovat jasné instrukce,
postupné zadavani Casti ukolu, aby pracovnik nebyl zahlcen a poskytovani konkrétni zpétné
vazby na dosazené vysledky. Kritika, jako nastroj negativni motivace, ma za cil upozornit
zameéstnance, aby urcitou Cinnost prestal delat ¢i zmeénil pracovni postupy. Méla by byt
konkrétni, zaméfena na vysledky ¢i chovani a neméla by se dotykat osobnosti pracovnika.
Podavani kritiky by mélo probihat v pfijatelném a distojném tonu. Nékdy se kritika propojuje
s riznymi stupni sankci, jako je pokarani, snizeni odmén, piefazeni na méné piiznivé pracovni
misto, nebo prevedeni na jiné oddéleni. Pfi opakovaném poruSovani pravidel, nebo
neschopnosti napravy muze vést az k ukonCeni pracovniho pomeéru.

Koubek (2015, s. 360-361) zduraziiuje, Ze péCe o pracovniky pusobi motivujicim zpiisobem a
pozitivné ovliviiuje pracovni vykon. Uroveii pée o zaméstnance se jasn& projevuje v
pracovnich vztazich. Odpovédnost za péci o zameéstnance ovliviiuje efektivitu mnoha
personalnich aktivit. Pfi vytvareni pracovnich pozic je nezbytné porovnavat pracovni napli s
pracovnimi podminkami, protoZe pozitivni pracovni podminky mohou vyrazné zlepsit
charakteristiku pracovniho mista. Pfi procesu naboru a vybéru pracovniki ma péce o
zaméstnance vliv na to, jak jednotlivci vnimaji atraktivitu prace v dané organizaci. Zaji§téni
péCe o pracovniky ma rovnéz vyznamny dopad na stabilitu zaméstnanci a muZze snizit
nezadouci fluktuaci, at’ uz prostfednictvim jejiho zlepSeni nebo redukce.

Siky# (2016, s. 150) prezentuje uspokojovani individualnich motivaci jednani a chovani
pracovnikt jako systematicky proces, ktery organizace musi provadét béhem celého pracovniho
cyklu zaméstnancu — od jejich naboru, pres jejich zapojeni az po jejich rozvoj v organizaci. Je
zasadni uplatiiovat neustaly pozitivni pfistup, coz zahrnuje neustalé hodnoceni a vyuzivani
silnych stranek zaméstnanct, umisténi kazdého na misto, kde vynikne nejlépe, a nabidnuti
zaméstnancum prace, ktera bude mit smysl a perspektivu. Je kliové, aby povaha, podminky a
naroky prace odpovidaly schopnostem a motivaci zameéstnancti.

Plaminek (2018, s. 87-92) upozorilyje, ze univerzalni stimuly, které by mohly motivovat stejné
vSechny pracovniky, témet neexistuji. Nejblizsi k univerzalité je finan¢ni odmeéna. Organizace
se musi zajimat o pracovniky a jejich zajmy a pfizpasobovat odmeénovani individualnim
motiviim a potfebam jednotlivych pracovniki. Pokud chce byt organizace v oblasti dobrovolné
péce o pracovniky uspesna, mela by mit obsahly motivacni program, ve kterém nalezne kazdy
pracovnik pro sebe tu pravou odménu.

Sikyi (2016, s. 147) zdGraziiuje, e G&elem cilené podpory a stimulace zaméstnanci k pln&ni
sjednanych ukoli a dosahovani stanoveného vykonu, je napliiovani strategickych cila
organizace a soucasn¢ splnéni konkrétnich potieb jednotlivych zaméstnancti. Organizace musi
vyuzit takové metody motivace zameéstnancu, které aktivuji jejich vnitini motivaci pro plnéni
ukold, jelikoz to pfinasi moznost naplnéni vlastnich potieb. Potieby lze uspokojit
prostfednictvim vnéjSich a vnitfnich odmén, které zaméstnanci vnimaji jako hodnotné. Vnéjsi
odmeény jsou benefity, které organizace poskytuje zaméstnancim v souvislosti s jejich praci,
jako jsou mzda, ocenéni, pochvala, stimulujici tkoly, flexibilni pracovni rezimy, piiznivé
pracovni prostiedi, Sance na kariérni postup a zamé&stnanecké vyhody. Vnitini odmény jsou
ziskavané zaméstnanci diky povaze jejich prace, pokud je jejich prace pestra, dilezita,
vyznamna a doprovazena odpovidajici zpétnou vazbou.
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Sedivy, Medlikova (2017, s. 106-108) vysvétluji, ze s motivaci pracovniki jsou pfimo spojeny
financni 1 nefinan¢ni odmeény. Organizace muze pro podporu motivace zaméstnanci vyuzivat
razné metody, jako je napfiklad upravovani pracovnich podminek, zkracena pracovni doba
nebo moznost prace z domova. Také piiznivé mezilidské vztahy maji motivujici ucinek, coz
zduraznuje dulezitost spravného vybéru ¢lend tymu a rychlého feseni konfliktnich situaci. K
tomu patfi 1 jasné stanovené firemni predpisy, srozumitelnd pracovni pravidla, transparentni
systémy odmeénovani a postihi, moznosti profesniho rustu, dikladna hodnoceni, efektivni
poskytovani zpétné vazby, prilezitosti k vzdélavani a osobnimu rozvoji, individualni konzultace
a supervize. Pfed implementaci jakéhokoliv programu zaméfeného na podporu motivace
zaméstnancu je dulezité zvazit, kdo pracuje v organizaci a co jej v daném obdobi motivuje.
Motivace jednotlivce se mize ménit v Case i v zavislosti na jeho soucasné zivotni situaci. Je
také dulezité si uvédomit, ze neékteré motivy sméfuji k vykonu a jiné k pocitu spokojenosti.
Efektivni je, kdyz manazer pfistupuje k jednotliveim se stimulem, ktery je v souladu s jejich
konkrétni motivaci. Osobni rozvoj jednotlivce nasleduje urcitou logiku a organizace by méla
podporovat motivaci lidi ke zdokonalovani se, k dalSimu vzdélavani a rozvoji dobrych
pracovnich navyk.

2.2.5 Zasady péce o pracovniky

Plaminek (2015, s. 147-148) apeluje na to, ze je dulezité respektovat urcité zasady, které nam
pomahaji chapat motivaci jako standardni a eticky nastroj v fizeni. Tyto zasady jsou klicové,
protoze souvisi se zakladnim smyslem motivace a nedodrzovanim téchto zasad se pohybujeme
na hranici etického chovani. Prvni zasadou je jednat v zajmu osoby, kterou motivujeme. Druhou
zasadou je odmitnuti jakéhokoliv nasili ¢i donucovani. Treti zasadou je podpora vytvareni
synergickych efektl pfi praci, protoze vétime, ze lidé spolupraci dosahuji vétsiho vykonu nez
jednotlivci pracujici samostatnd. Spoluprace ma za cil vytvaiet synergii. Ctvrta zasada spociva
v symetrickém chovani ostatnich, coz znamena, Ze motivace je integrovana do systému tak, ze
i ti, kdo motivuji, jsou sami motivovani k plnéni svych ukolt. Lidé obvykle napodobuji chovani
svych nadfizenych a chapou, ze manazefi maji své ukoly spojené se strategickymi myS$lenkami,
ale zaroven plni odli§né role. Ale Spatné€ snaseji situace, kdy osoba, ktera po nich vyzaduje
motivovany vykon, sama nedisponuje motivaci.

Dle Pilafové (2016, s. 73—74) motivace zamé&stnancu piedstavuje vytvareni spojitosti mezi
pozadovanymi Ginnostmi a vnitinimi motivy jednotlivych zaméstnanct. Castou chybou
manazeru je, ze se snazi odhadnout motivaci zaméstnanci misto piimého dotazovani se na
jejich motivy, nebo je motivuji podle svych vlastnich pfedstav. Manazefi maji za ukol
identifikovat vnitfni motivy svych podfizenych a sladit je s cili a ukoly firmy. Toho lze
dosahnout vybérem vhodnych jedinct pro pfislusné pozice, stanovenim vhodnych ukolt a
jejich predanim vhodnym zplisobem. Pokud se snazime ovliviiovat chovani zaméstnanct
prostfednictvim podnét, hovofime o stimulaci. Financni odmény jsou typickym piikladem
stimulace, avSak maji kratkodoby ucinek. Proces stimulace a motivace zahrnuje faze zaujeti,
udrZeni zajmu a nasmérovani zajmu k dosazeni stanovenych cild. V manazerské praci jsou
vyuzivany rtuzné faktory, jako jsou stanoveni cilli, rozsah prace, pridéleni pravomoci a
odpovédnosti, poskytnuti zpétné vazby, razné styly fizeni, socialni vyhody, podpora osobniho
rozvoje, pracovni prostfedi a kultura firmy. Dulezité je si uvédomit, ze nékteré z téchto faktorti
mohou slouzit jako motivace k vys$sim vykonum, zatimco jiné spise stabilizuji zaméstnance v
pracovnim procesu.

Dle Bednare (2018, s. 29-30) kazda firma potfebuje kvalitni systém hodnoceni a motivace
svych zaméstnancu. Pro vytvoreni loajality je dulezita nejen vySe odmeén, ale také zpusob, jak
je o ni se zamé&stnancem komunikovano. Kromé finan¢nich odmeén existuji i jiné faktory, které
mohou pomoci udrzet zaméstnance ve firmé, jako jsou motivaéni programy, benefity a
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moznosti osobniho rozvoje. Tyto faktory mohou byt psychologicky uc¢inné v okamziku, kdy
zaméstnanec zvazuje odchod a srovnava své pracovni podminky s jinymi pracovnimi
nabidkami. Kvalitni program péce o pracovniky, pak pro n¢j muze slouzit jako argument pro
setrvani v dané organizaci.

2.2.6 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody dle Urbana (2017, s. 145-149) jsou soucasti odmény poskytované
zaméstnancum, ktera obvykle nema spojitost piimo s pracovnim vykonem. Tyto vyhody mohou
zohledniovat délku zaméstnani, postaveni v hierarchii nebo narocnost dané pozice. Podniky je
poskytuji za GCelem ziskani a udrzeni kvalitni pracovni sily a nabidnuti podminek a sluzeb,
které zvysuji spokojenost zameéstnanci. Dlouhodobé mohou piispét k vyssi produktivité.
Zaméstnavatelé vyuzivaji zaméstnaneckych vyhod pro ziskani a udrzeni kvalifikovanych
pracovniku, Casto se jedna o vyhody usnadnujici zvladani pracovnich naroku a lepsi vyvazeni
pracovniho a soukromého zivota.

Zaméstnanecké vyhody dle autora lze rozd¢lit do neékolika kategorii:

Vyhody souvisejici s praci a pracovnimi podminkami: napiiklad pfispévky na stravovani,
obcCerstveni na pracovisti, nadstandardni volno, rozvojové programy mimo bézné pracovni
povinnosti a podpora pii dopravé do zameéstnani.

Vyhody pro osobni potieby a pohodli: zahrnuji automobil, IT vybaveni, sluzby mobilniho
operatora, ptispévky na odivani nebo bydleni.

Vyhody osobniho a socialniho charakteru: jako nadstandardni zdravotni péce pro zameéstnance
i jejich rodiny, péce o déti, financni podpora dovolené, sportovni a kulturni aktivity, financni
poradenstvi nebo vyhodné nabidky produktu.

Zaméstnanecké vyhody jsou sice formou odmény, avSak nemaji pfimy motivacéni vliv na
pracovni vykon a mohou byt chapany spise jako narok, pokracuje autor. Je obtizné je pozdéji
rusit, pokud jsou jednou zavedeny. Tyto vyhody mohou mit vliv na stabilitu zaméstnancu, ale
pouze v pripadé, ze jsou pro n¢ skute¢né atraktivni a pravdépodobné by si je zabezpecili 1 sami.
Je dulezité si uvédomit, Ze vyhody nevyhovuji vS§em zaméstnancim stejné. Napiiklad mlady
zaméstnanec nemusi citit stejnou potfebu penzijniho pfipojisténi jako starsi kolega.
Poskytovani vyhod Sirokému okruhu zaméstnanci mize vyvolavat pocity nespravedlnosti a
nespokojenosti. Aby vyhody byly efektivni, je dulezité, aby odpovidaly cilim firmy. Je nutné
urcit cile v oblasti motivace, stability, odpocinku a rozvoje, a pravidelné hodnotit jejich u€innost
a naklady. Dale je dulezité prubézné zjistovat zajmy a potieby zaméstnancu a informovat je o
dostupnych vyhodach.

2.2.7 Spokojenost s péci o pracovniky

Mikuléstik (2015, s. 134—-135) konstatuje, ze pracovni spokojenost by méla byt pravidelné
oveérovana u vSech pracovnikll jednou za rok. Lidsky faktor je klicovym prvkem pro vytvareni
hodnot v pracovnim prostedi. Technologie, kvalita stroji a zafizeni hraji také dileZitou roli,
ale kvalitni a zapaleni lidé jsou nezbytni pro dosazeni pozadované trovné. Motivacni program,
ktery firmy mohou vypracovat, se zaméfuje na pracovniky s cilem podporovat jejich
angazovanost, zapaleni pro praci, plné nasazeni a identifikaci s firmou a jejimi cili, a zaroven
podporovat loajalitu. Pfed navrhovanim motivaéniho programu je dulezité provést audit
postupt pouzivanych ve firmé. Az poté by mél nasledovat navrh programu, ktery se vyhne
zjednodusujicim tendencim a neupadne do formalit. Vytvoreni takového programu vyzaduje
ucast celé firmy a vSech manazert, jinak se rychle ztraci jeho ucinnost. Systém musi byt
propojeny, piehledny a logicky.
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Vazba mezi pracovni spokojenosti, motivaci, oddanosti a zapojenim do prace, predstavuje dle
Horvathové, Blahy, Copikové (2016, s. 31-33) dalezity vztah (tabulka 1). V dnenim globalnim
podnikatelském prostiedi je stale zfejméjsi, ze pouha spokojenost s praci nestaci k tomu, aby
zamestnanci podavali optimalni vykon a byli plné motivovani k napliiovani cilii organizace. V
poslednich dvaceti letech se zaméstnavatelé presunuli od zajistovani spokojenosti pracovnikti
s odménami, vyhodami a pracovnimi podminkami k programiim, které mély za cil zajistit
oddanost zameéstnanci k organizaci a minimalizovat jejich chut k odchodu. Tento trend se
nadale vyvijel smérem k programtim, které by mély zajistit, Ze zaméstnanci se nejen plné vénuji
préci, ale také se podileji na plnéni poslani organizace.

Tabulka 1 Nastroje dosazeni a udrzeni angazovanosti pracovniki

spokojeny Posk}/toyéni prac9vnich ne}str/ojﬁ, prostiedkt a vybaveni
0 ZlepSeni Pre}covnlho pro,stredlv
motivovany Poskytovani spravedhye odmeény
Uznani pracovniho usili
Stanoveni spravedlivych vykonnostnich cilt
motivovany Komunike}ce j‘asnvych, o,éek‘éwéni o
0 Prav1de1n,e Vyjasfiovani ppqut a pvovsky,tolvat}l zpétné vazby
oddany Rozpozn/av/am a spravedlivé odménovani vykonu
Delegovani prace
Podpora rozvoje osobnosti
Pomoc pfi budovani dlouhodobé smysluplné kariéry
Zajisténi uznani a odmeény za dlouhodobou oddanost
oddany Naslouchani pracovniktim, sdileni jejich poznatka a zkusSenosti
4 Zajisténi spravedlnosti, konzistence a transparentnosti
angazovany Rozvijeni porozuméni dlouhodobé vizi a podnikatelskym zaméram
Podpora organizac¢nich hodnot, jejich posileni prostiednictvim chovani
managementu

Zdroj: Horvathova, Blaha, Copikova (2016), vlastni zpracovani

Tabulka 1 ukazuje vyvoj od spokojeného po angazovaného pracovnika. Pracovnici, ktefi jsou
spokojeni se svou praci, vykonavaji své povinnosti s radosti a jsou spokojeni s pracovnimi
podminkami. Obecné jsou schopni pracovat nezavisle a spolehlivé, aniz by potfebovali vétsi
dohled nad svou praci ze strany vedouciho. Nejsou vSak ochotni tizce spolupracovat jako
soucast tymu, nebo vykonavat Cinnosti nad ramec svych pracovnich povinnosti. Oddani
pracovnici maji pevné zakotvené hodnoty a projevuji chovani typické pro spokojené a
motivované pracovniky, ale zarover se siln€ identifikuji s organizaci. Jsou vérni organizaci a
vykazuji optimisticky postoj k jeji budoucnosti. Oteviené€ projevuji ambice a véfi, ze organizace
jim umozni dosdhnout maximalniho vykonu. Pracovnici, ktefi dosahuji nejvyssi arovné
angazovanosti, maji zajem o uspéch organizace. Dobrovolné a ochotné vénuji vysoké usili ve
své praci, vybocuji za hranice svych povinnosti. Jsou motivovani dosahovat maximalnich
vykonu jak ve své praci, tak ve svém tymu, a vyuzit svou tvarCi energii. Aktivné hledaji
prilezitosti, jak napliiovat misi organizace.

Havlikova, Hubikova, Trbola (2022, s. 12—14) ptedstavuji vysledky prizkumu spokojenosti s
péci o pracovniky, ktefi pracuji v oblasti socialnich sluzeb. Priazkumu se zGcastnilo 871
respondentt a 25 % z nich uvazuje o tom, ze stavajici misto opusti. Vysledky prizkumu ukazuji,
ze 75 % respondentil povazuje finanéni ohodnoceni své prace za nedostatecné. Dotazovani
pracovnici sdélili, ze jejich hlavni stimulaci je skuteCnost, ze vykonavaji smysluplnou praci,
ktera je dulezita pro spoleCnost. Autofi apeluji na nutnost, aby zaméstnavatelé veénovali
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motivaci pracovnikd v socialnich sluzbach vyznamnou pozornost a aby se zaméfili na kroky
vedouci k prevenci syndromu vyhoteni. Pravé zanedbani péce o pracovniky v této oblasti je
hlavnim divodem vysoké fluktuace.

2.3 Personalni rozvoj pracovniku

V dnesni dobé se ¢im dal tim vice hovoii o znalostni spolecnosti (Muzik, Krpalek, 2017, s. 99—
100). Tento koncept je identifikovan jako narGst informaci, dat a znalosti, a jejich rostouci
dostupnost a uplatnéni v praxi. Znalosti a jejich vyuziti vyrazné méni povahu podnikovych
subjektti a stavaji se kliCovymi zdroji a metodami obchodovani. Znalosti, jejich hledani,
zpracovani a aplikace predstavuji dlouhodobou orientaci spoleCnosti v oblasti vyroby a
poskytovanych sluzeb. Postupné se znalosti stavaji jednim z hlavnich vyrobnich prvkia a
podniky jsou charakterizovany jako znalostn€ orientované. Nicméné mira vyuziti novych
poznatki se v podnikovém prostiedi vyrazné li§i. Znalosti v dnesni ekonomice jsou relevantni
pro vSechna odvétvi, vyrobni spoleCnosti, oblast sluzeb, stejné¢ jako pro vetfejnou spravu a
neziskové organizace.

Sedivy, Medlikova (2017, s. 125-128) dale uvadgji, ze tradiéni firemni struktury poskytuji
zaméstnancum informace a vzdélani podle pravnich povinnosti. Naopak organizace s pohledem
do budoucnosti pristupuji k rozvoji svych pracovniki individualné, a to jak v oblasti profesniho,
tak osobniho rastu. Tento individualizovany pfistup k rozvoji v organizaci vyzaduje peclivou
znalost jednotlivcd, promysleny plan vzdélavani a rozvoje, pruzné aktualizace podle potieb
zaméstnancu a jasnou dlouhodobou strategii. Efektivni hodnotici pohovory ¢asto odhali potieby
jednotlive v oblasti jejich osobniho rozvoje. Systém vzdélavani vznika tehdy, kdyz
zaméstnanci vnimaji potiebu strukturovat sviij profesni rist. Organizace, ktera se zaméfuje na
budouci potieby svych lidi i trhu, vytvaii strategie vzd&lavani. Ulast na domécich i
mezinarodnich konferencich jako ucastnik nebo fecnik predstavuje vyznamny zdroj rozvoje
zaméstnancu.

2.3.1 Vyznam personalniho rozvoje

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 144—145) eticka stranka fizeni lidskych zdroji spociva v
pochopeni dulezitosti a spravnosti poskytovani lidem Sanci na vzdélani a rozvoj. Tyto
ptilezitosti by jim mély umoznit ziskat znalosti a dovednosti potfebné pro uspésné vykonavani
prace a kultivaci vlastniho potencialu. Je také dulezité si uvédomit, ze jednotlivci by méli i
nadale mit svobodu rozhodovat, jak moc se cht&ji angazovat ve vzdélavani a rozvoji nad ramec
pozadavka organizace. Je nezbytné ptijmout fakt, Ze zatimco organizace ma pravo na realizaci
vzdélavacich a rozvojovych aktivit s cilem zlepsit vykon, jednotlivei maji také pravo na dalsi
vzdélavani a rozvoj ve prospéch posileni svych znalosti, dovednosti a schopnosti.

Horvathova, Blaha, Copikova (2016, s. 41) sdéluji, ze mnoho zamé&stnanci povazuje piistup k
profesnimu vzdélavani za dulezity aspekt celkového ohodnoceni. Organizace jsou nuceny
poskytovat Skoleni svym pracovnikiim v souladu s vyvojem pracovnich pozic a roli, aby se
zvysil vykon jednotlived, celkova vykonnost organizace a podporoval se proces uceni. To se
Casto tyka Skoleni na novy software, lep§i vyuziti pracovni doby, motivace tymu ¢i zmény v
chovani vedouci ke zvyseni efektivity pracovniho vykonu. Uginné $koleni piispiva k udrzeni
motivace a zapojeni zaméstnancli a naznacuje, Ze organizace investuje do rozvoje svych
zaméstnancu. Tato forma vzdélavani poskytuje zaméstnancim vétsi Sanci na rast a uplatnéni
jak uvnitf organizace, tak i mimo ni, coZ je vnimano jako vyznamné ocenéni ze strany
zamestnancu.
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Muzik, Krpalek (2017, s. 148) dopliuji, ze dalsim hlediskem je to, ze profesni rozvoj v podniku
predstavuje zasadni motivacni faktor, ktery nejen zvySuje pracovni vykon, ale také posiluje
vztah zaméstnanct k podniku. Toto vzdélavani je také vyznamnou motivaci pro zaméstnance a
ma vliv na jejich adaptaci v podniku, jejich kariéru a vérnost zaméstnavateli. I kdyz se
vzdélavani jako zaméstnanecky benefit té$i popularité, silnym a efektivnim motivacnim
nastrojem pro zaméstnance jsou tzv. pfimé vyhody, jako jsou stravenky, rozsifeni narokd na
dovolenou, vyhodné nakupy nebo ptispeévky na penzijni pojisténi.

Armstrong, Taylor (2015, s. 335) vidi jako zé&sadni, ze organizace pottebuji jedince s vysokou
urovni znalosti, dovednosti a schopnosti, které odpovidaji pozadavkam a cilim firmy. Procesy,
které sméfuji k uspokojeni této potfeby, jsou strategicky vedené, coz znamend, Ze jsou
zaméfeny na splnéni strategickych pozadavki a podporu dosazeni cili organizace. Avsak
kromé toho, organizace musi brat v vahu i individualni potfeby rozvoje a ristu zaméstnancu.
To je vyznamné nejen samo o sob¢, ale také proto, Ze organizace, které se staraji o potieby
svych zaméstnancu, se stavaji atraktivnéj$im pracovnim prostredim.

Armstrong, Taylor (2015, s. 338-339) dale uvadéji, ze aktivity tykajici se vzdélavani a rozvoje
maji vyznamny dopad na Gspésné dosahovani cili organizace, a investovani do vzdélani a
rozvoje pfinasi vyhody vSem zacastnénym stranam v organizaci. Plany a programy v oblasti
vzdélavani a rozvoje by mély byt v souladu se strategii organizace i lidskych zdroju a mély by
podporovat realizaci téchto strategii. Organizace musi investovat do vzdélavani a rozvoje,
poskytovat vhodné prilezitosti a prostiedky pro uceni. Nicméné hlavni odpovédnost za vlastni
vzdélani a rozvoj maji jednotlivi zameéstnanci, ktefi by méli byt vedeni a podporovani manazery
nebo personalnim oddélenim. Realizace vzdelavani a rozvoje by méla byt spojena s vykonem
améla by sméfovat k prokazatelnému zlepSeni vykonu organizace, jednotlivych oddéleni, tymu
ajednotlivcl, pficemz by méla vyrazné prispivat k dosahovani konecnych vysledki organizace.
Kazdy jednotlivec v organizaci by mél mit moznost a podporu k vzdélavani a rozvoji svych
znalosti a dovednosti podle svych schopnosti. Individualni vzdélavaci plany jsou zakladem pro
osobni rozvoj, zametuji se na samostatné uceni a jsou podporovany prostiednictvim koucovani,
mentorovani a formalnich vzdélavacich programa.

Sedivy, Medlikova (2017, s. 108—109) upozoriiuji, Ze Gsp&$ny program rozvoje a vzdélavani je
zavisly na mnoha faktorech. Jsou jimi napfiklad moznosti financovani, umisténi a zplsob

vzdélavani, Casové obdobi pro realizaci a zpusob, jakym hodnotit kvalitu a efektivitu programu.
Tyto faktory hraji dilezitou roli v celém cyklu rozvoje pracovnika (obrazek 2).

Obrazek 2 Cyklus rozvoje pracovnikti

Realizace vycviki,
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Zdroj: Sedivy, Medlikova (2017), vlastni zpracovani
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Cyklus rozvoje pracovnikd dle Sedivy, Medlikova (2017, s. 108—109) dle obrazku 2 popisuje
na sebe navazujici kroky vedouci od planu po realizaci. Pfi planovani rozvoje zaméstnancu je
klicové zhodnotit soucasny stav, identifikovat potteby a stanovit cile vyvoje, a to, kam by méli
zameéstnanci své znalosti a dovednosti posunout a v jakém Casovém ramci. Nasledné vznika
plan pro rozvoj a vzdélavani zaméstnanci, ktery obsahuje urcité zasady, jak bude vzdélavani
realizovano. Organizace rovnéz zajisti potfebné predpoklady pro uskuteénéni tohoto planu. Je
nutné zvolit vhodné misto pro vzdelavani a stanovit Casové obdobi, ve kterém bude probihat.
Dale je klicové zvazovat zpusob hodnoceni kvality a efektivity programu a nasledné€ vyuzit
vystupy z tohoto hodnoceni pro Gpravy a zmény v samotném programu.

2.3.2 Metody personalniho rozvoje

Pokud ma pracovnik nedostatecné dovednosti pro danou ulohu, je nutné bud’ rozvijet jeho
schopnosti prostiednictvim vzdélavani, nebo upravit naroky na jeho schopnosti (Plaminek,
2018, s. 96). Investice do vzdélavani je pravdépodobné lepsi volbou, protoze zvysi celkovou
uroven dovednosti ve firm¢€, avSak muze narazit na nekteré prekazky. Mezi né patfi omezené
schopnosti jednotlivce nebo nedostatek zdroji ve firmé. Vzdé€lavani je proces, ktery vyzaduje
Cas a penize, avSak pfindsi dlouhodobé vyhody a lze jej vnimat jako typickou investici.
Porozuméni procesu uceni je uzite¢né pro urCeni vhodnych metod vzdélavani a posouzeni
nabizenych vzdélavacich programd. Spontanni uceni je ve skuteCnosti procesem plnym
experimentovani. Moderni vzdélavaci programy Casto zdUraziiuji fizenou tvorbu znalosti a
dovednosti pfimo béhem programu. To, co uUcCastnici sami vytvoii, muze byt posileno
pfijemnymi pocity objevovani a tato interakce muze vést k pevné&jsimu a efektivnéjsimu
upevnéni znalosti a dovednosti. Tyto postupy podporuji vytvareni automatickych navyka, tedy
nevédomého pouzivani znalosti a dovednosti v praxi.

Pilafova (2016, s. 134—135) upozoriuje, ze hlavnim cilem rozvoje je zabezpecCeni potiebnych
kompetenci u zaméstnanci na urovni, ktera jim umozni Uspesné plnit stavajici i planované
ukoly a role jak v soucasnosti, tak v budoucnosti. Tento rozvoj miaze byt realizovan internimi
zdroji (napfiklad internimi kouci, Skoliteli, manazery, nebo mentory) nebo externimi lektory
(zejména tehdy, pokud je potieba ziskat know-how, které spole€nost nema). Vnitini rozvoj se
Casto provadi skrze kouCovani, mentorovani, asistenci, demonstrace nebo instruktaz. Externi
rozvoj zahrnuje modelové situace, pfipadové studie, video tréninky, prednasky a dalsi metody
zaméfené na ziskani a zdokonaleni znalosti a dovednosti. Metody rozvoje by mély byt vybirany
tak, aby co nejefektivnéji napliiovaly cile rozvoje a respektovaly rizné preferované styly
ucastnikti. Obsah rozvoje by mél vzdy odpovidat cilim rozvoje. Je dilezité jasné definovat
rozvojové cile a méfit iroven kompetenci pied a po rozvojovych akcich. Motivace zaméstnancu
pro rozvoj je také klicova (naptiklad vysvétlenim divodu a prospéchu rozvoje), zaméfenim se
na klicové rozvojové oblasti (urCenim priorit) a predem stanovenim duasledkt uspésného nebo
neuspésného rozvoje (naptiklad moznost piefazeni najinou pracovni pozici v piipadé nesplnéni
urcitych pozadavku).

Koubek (2015, s. 119-120) v ramci personalniho rozvoje predstavuje plany osobniho a
profesniho rozvoje. Jedna se o plany kariéry a plany naslednictvi ve funkci, které objasiu;i
pracovnikovi jeho pracovni vyhled a do jisté miry formuji jeho pocit socialni stability.
Planovani rozvoje zaméstnancli organizace Uzce souvisi s planovanim jejich vzdélavani,
umisténi, hodnoceni a odménovani. Planovani pracovni kariéry vzdy zahrnuje personalizovany
plan, ktery je vytvoren specialné pro daného jednotlivce. Osobni plan rozvoje obsahuje
posloupnost aktivit, jako je formalni i neformalni vzdélavani, které umozni zameéstnanci ziskat
pottebné znalosti a zkuSenosti pro narocnéjsi, vysoce zodpovédné, prestizni a lépe ohodnocené
pracovni pozice. Soucasti téchto procesu je prubé€zné i periodické monitorovani a hodnoceni
pracovnika, aby se ovéfilo, zda plni stanovené cile podle planu.
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2.3.3 Vzdélavani a rozvoj

Dale Muzik, Krpalek (2017, s. 147) sdéluji, ze dle legislativy maji organizace povinnost
poskytovat dalsi vzdélavani, zejména v oblasti bezpeCnosti prace a pozarni ochrany. Dalsi
vzdélavani povinna ze zakona se tykaji vybranych profesnich skupin, jako jsou naptiklad statni
ufednici, fidici, 1ékari, pracovnici v socialnich sluzbach atd.

Meértlova (2014, s. 127) podrobné&ji uvadi, Ze starost o odborny rozvoj zameéstnancu je upravena
Zakonikem prace a zahrnuje rizné aspekty, jako jsou zaSkoleni a zau¢eni novych pracovnika,
odborna praxe absolventi $kol, a posilovani a zvySovani jejich odbornych schopnosti.
Vzdélavani se tyka absolvovani kvalifikacni ptipravy specifického povolani prostiednictvim
studia. Kvalifikace se vztahuje k schopnosti pracovnika vykonavat dané povolani podle
stanovenych technickych a organizacnich podminek s urcitou slozitosti, zodpovédnosti a
narocnosti na praci, v souladu s pozadovanou kvalitou. Prohlubovani kvalifikace znamena
neustalé rozsifovani a aktualizaci této kvalifikace, coz umoziuje zaméstnancim vykonavat
svou praci na prislusnych pracovnich pozicich. Zvyseni kvalifikace oznacuje zménu hodnoty
této kvalifikace, jeji ziskani nebo rozsifeni; to mize zahrnovat studium, vzdélavani, Skoleni
nebo jiné formy piipravy, pokud tyto odpovidaji potfebam zaméstnavatele. Zvyseni kvalifikace
muze vést ke zméné postaveni pracovnika, ¢imz ziska predpoklady pro vykon narocnéjsich
pracovnich ukold, které by predtim nebyl schopen vykonavat. Pozitivni vliv vzdélavani
zaméstnancl na jejich motivaci zahrnuje vyssi spokojenost, pevnéjsi vazby na organizaci,
formovani pracovni sily a zvySenou atraktivitu zamestnani.

Armstrong, Taylor (2015, s. 335-336) predstavuji vzdélavani a rozvoj jako procesy, které
zajist'uji, ze organizace disponuji kvalifikovanymi a angazovanymi jednotlivci, odpovidajicimi
potiebam spole¢nosti. Tyto procesy umoznuji jednotliveim i tymim ziskavat pozadované
znalosti, dovednosti a schopnosti prostiednictvim vlastnich zkusenosti, vzdélavacich programi
a aktivit poskytovanych organizaci, vedenim a kouCovanim liniovych manazerd a dalSimi
subjekty, ¢i prostfednictvim samostudia.

Muzik, Krpalek (2017, s. 146) upozoriiyji, ze z hlediska fizeni firmy je jasné patrné, ze
vzdélavani by mélo byt souladné se strategii podniku i strategii fizeni lidskych zdroji. Je
dulezité zduraznit, ze tento vztah by mél byt pevny, protoze do vzdélavani podniky investuji
velké finan¢ni prosttedky. Vzdélavani v podnikovém prostiedi je ¢asto spojovano s podporou
jeho konkurenceschopnosti.

Sikyt (2014, s. 127-128) piedstavuje zakladni rozd&leni metod vzdé&lavani je na pracovisti a
mimo né. Metody vzdélavani na pracovisti mohou zahrnovat instruktaz béhem prace, asistenci,
delegovani ukolt, rotaci pracovnich pozic, koucovani a mentorstvi. Naopak, metody vzdélavani
mimo pracovis§té¢ mohou obsahovat pifednasky, seminafe, demonstrovani, praci s ptipadovymi
studiemi a venkovni aktivity. Samotna implementace vzdélavani zahrnuje predevsim pouziti
spravného vzdélavaciho pfiistupu, ktery umozni ziskani potfebnych dovednosti pro plnéni
presnych pracovnich pozadavkii a dosahovani pozadované trovné vykonu. Volba metody
vzdélavani na pracovisti nebo mimo né zavisi na potfebach vzdélavani, cilech vzdélavani,
cilové skupiné ucastnikl, organizacnich podminkach a dalSich faktorech. Pro samotné
vzdélavani je potieba sestavit plan a sledovat jeho dodrzovani. Dalsi fazi je hodnoceni vysledku
vzdélavani. Je dulezité posoudit skutecné osvojeni novych schopnosti u jednotlivych
zaméstnancu a jejich uplatnéni pii plnéni sjednanych pracovnich ukoldt.

Koubek (2015, s. 357) k problematice uvadi, ze peCovani o rozvoj zaméstnanci se zaméfuje
pfevazné na rozSifovani a prohlubovani jejich kvalifikace. Poskytovanim vzdélavacich
ptilezitosti a vytvarenim podminek pro vzdélavani svych pracovniki zameéstnavatel pozitivné
ovliviiuje jejich motivaci, vazbu na organizaci, spokojenost se zaméstnanim a dalsi faktory.
Timto zplsobem organizace formuje pracovni silu, ktera lépe odpovida pracovnim
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pozadavkim a zvySuje pritazlivost zaméstnani v dané firmé. Tento pfistup vedle jiného prinasi
efektivngjsi ziskavani zaméstnancli a snizuje miru fluktuace. K personalnimu rozvoji patii
rovnéz kariémi rozvoj zaméstnancu, a na tuto oblast by méla organizace vénovat dostatecnou
pozornost. Informovani zameéstnanct o jejich kariérnich moznostech v organizaci a poskytnuti
jasnych vyhlidek ohledné jejich osobniho rustu jsou zasadni. Nejasnost v této oblasti, zejména
co se tyCe kariérni perspektivy, mize vést k odchodu nejschopnéjSich a nejaktivnéjSich
pracovnikii z organizace. Proto je dulezité, aby organizace vénovala zvySenou pozornost
plantim kariéry a naslednictvi ve funkcich.

Organizace a vedouci pracovnici by meéli aktivné podporovat motivaci zaméstnanci k
vzdélavani (Urban, 2017, s. 108). K tomu mohou vyuzit nékolik nastroju, jako je vysvétleni
dulezitosti tréninku pro jak organizaci, tak i pro samotného zameéstnance. Dale muze byt
dilezita moznost ucastniki na urCovani obsahu Skoleni a prubézného hodnoceni nové
ziskanych dovednosti. Podpora k ziskavani a uplatiovani novych znalosti mize byt posilena
zaclenénim vzdélavacich cilt do individualniho planu rozvoje zaméstnance a jejich zhodnoceni
béhem pravidelného hodnoceni. Ziskani novych dovednosti mize také prispét k zafazeni
jedince do manazerskych potencialli nebo umoznit Gcast na prestiznich projektech. Finan¢ni
motivace muze byt rovnéz faktorem, napfiklad navySeni zakladniho platu zaméstnance na
zakladé novych dovednosti, nebo smlouva o hrazeni nakladi na vzdélavani, pod podminkou
dosazeni stanovenych cila Skoleni, naptiklad pozadované tirovné jazykové gramotnosti.

Systematicky rozvoj pracovniku

Zamérem vzd&lavani pracovnikd, jak uvadi Sikyi (2016, s. 138), je pravideln& formovat,
prohlubovat a rozsifovat jejich znalosti, dovednosti a schopnosti, aby 1épe vykonavali praci a
dosahovali stanovené urovné vykonu. Pravidelné vzdélavani pfipravuje pracovniky na
kontinudlni zmény ve specifickych pozadavcich na pracovni pozice a v celé organizaci.
Pravidelné vzdélavani je také spojeno s rozvojem personalu, coz zahrnuje jejich kariérni postup
a pripravu na manazerské pozice v budoucnosti. Schopnost a motivace zaméstnanct adaptovat
se na zmény a vyuzit je jako prilezitost pomaha organizaci zistat konkurenceschopnou.

Armstrong (2020, s. 118) upozoriiuje na rozdilny pfistup v persondlnim rozvoji u novych a
stavajicich pracovnikd. Pfi nastupu nového pracovnika je nutné naplanovat, jakym zptisobem
bude veden, aby si osvojil poZzadované znalosti a pracovni postupy. Zaskoleni maze provadét
pfimy nadfizeny nebo zkusSenéjsi Clenové tymu. V piipadé prevedeni odpovédnosti na Clena
tymu je nutné, aby mél pracovnik pro tuto Cinnost nalezité schopnosti. Zaskoleni zahrnuje
vysvétleni pracovnich metod, instruktaze, kouCovani a mentorovani.

Oproti tomu dle Armstronga (2020, s. 119—-120) stavajici pracovnici a pracovni tymy prochaze;ji
zaskolenim vzdy, kdyz pfebiraji nové ukoly. Pii zadavani novych ukolt musi byt pracovnikiim
jasné specifikovano, ceho se novy ukol tyka. Je nutné ovéfit, zda zadani chapou a ze disponuji
potfebnymi znalostmi a dovednostmi k jeho splnéni. Musi si byt védomi toho, ze se v nemusi
obavat pozadat o dalsi informace ¢i podporu, aby kol Gspésné zvladli. Nicméné je dulezité,
aby nasledné pracovali samostatné€ a byli schopni dojit ke stanovenym postupim a zavéram
sami. Pfi zhodnocovani vysledka jejich prace, idealné bezprostiedné po dokonceni ukolu, je
vhodné se jich zeptat, co se z daného ukolu naucili a zda si uvédomuji potiebu dal§iho
vzdélavani. Tento moment muze slouzit jako podnét pro jednotlivce k vytvoreni vlastniho planu
dalsiho vzdélavani. Je ale potfebné, aby pracovnik vnimal, ze ma k dalSimu svému rozvoji
podporu zaméstnavatele.
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Motivace pracovniki pomoci metod koucovani a mentorovani

Jako jednu z metod Urban (2017, s. 83-84) uvadi koucovani. Koucovani je prostredek
podporujici ziskani novych dovednosti, zménu postoji v praci a modifikaci chovani
zaméstnance. Jeho cilem je zlepsit profesni, socialni a manazerské schopnosti jednotlivce, ktery
se kouCovani ucastni. Dualezitym aspektem je podpora motivace k provadéni zmén v chovani
nebo zvySeni sebeduvéry k jejich realizaci. KouCovani lze chapat jako prostiedek nebo styl
fizeni, ktery pomaha jedinci pfekonavat osobni prekazky branici adaptaci novych pracovnich
postupt a dosahovani uspéchu za riznych pracovnich podminek nebo pii zméné pozadavki na
praci. Napiiklad mize pomoci prekonat bariéru spojenou s nepochopenim dilezitosti nebo
nutnosti uréitych zmén. Vyznam koucovani spociva nejen v pomoci nalézt nové pristupy, ale
také v podpore motivace k jejich vyuziti. Kdyz zaméstnanec piijde s feSenim sam, obvykle si
ho snaze a trvaleji osvoji. Fakt, ze pfiSel s feSenim sam, zarover posiluje jeho sebedtvéru v
schopnost fesit podobné problémy i v budoucnosti. Koucovani také pomaha zvysit sebedaveru,
pokud zaméstnanec potfebuje piekonat obavy spojené s nedostateCnymi schopnostmi nutnymi
pro zménu prace.

Siky (2016, s. 142) popisuje metodu koudovani jako proces, kdy se zaméstnanec u¢i pod
vedenim kouce, ktery je schopen komunikovat, vést a motivovat zaméstnance k tomu, aby byli
aktivni a samostatni pfi ziskavani znalosti, dovednosti a schopnosti nezbytnych pro vykonavani
své prace a dosahovani stanovenych vykonnostnich cilt.

Siky¥ (2016, s. 142) uvadi jako dal§i moznost vzd&lavani na pracovisti mentorovani. V ramci
n¢j zamestnanec ziskava vzdélani a dovednosti za pomoci mentora, odbornika ve specifické
oblasti, ktery mu predava své zkusenosti a poskytuje rady pfi ziskavani znalosti, dovednosti a
schopnosti potfebnych k uspéSnému plnéni pracovnich ukoli a dosahovani pozadované
vykonnosti.

Armstrong (2015, s. 361) upfesiiuje, Ze mentorovani je proces, kde specialn€ vybrani a Skoleni
jednotlivci asistuji pridélenym osobam v jejich vzdélavani a rozvoji tim, ze jim poskytuji
odborné vedeni, praktické rady a dlouhodobou podporu. Mentofi pfipravuji jedince na
dosahovani lepsich vysledki a zvladani naro¢néjsich vyzev, jako je postup v kariére. Na rozdil
od kouCovani se mentorovani zaméfuje na podporu vzdélavani na pracovisti, coz je ucinny
prostfedek pro ziskavani konkrétnich znalosti a dovednosti potfebnych k plnéni pracovnich
ukolt.

2.4 Metodika prace

Zpracovani bakalarské prace na téma PéCe o pracovniky a jeji vliv na fluktuaci pracovnika bylo
rozdeleno do dvou zakladnich ¢asti teoreticko-metodologické a praktické.

Byl definovan cile prace. Cilem prace je navrhnout soubor opatfeni vedoucich ke snizeni
fluktuace a k zefektivnéni péce o pracovniky v organizaci XY.

Teoreticko-metodologicka Cast byla zpracovana na zaklade studia odborné literatury souvisejici
se zkoumanou problematikou v oblasti lidskych zdroju. Literatura byla vyhledavana
prostfednictvim Internetového vyhledavace https://books.google.cz, pfi zadani kli¢ovych slov:
personalni prace, péCe o zaméstnance, rozvoj zamestnanct a fluktuace zaméstnancti. Odborna
literatura byla ziskana prostfednictvim Stfedoceské védecké knihovny v Kladné a knihovny
Vysoké $koly ekonomie a managementu. Cast zdrojt byla &erpana z Internetu.
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Hendl (2023, 168 s.) upozoriuje, ze abychom zajistili bezpecnost citlivych udaji ziskanych pfi
vyzkumu, je nutné chranit je pfed moznosti jejich zneuziti. Hendl (2023, 173 s.) pokracuje, ze
pred zahajenim rozhovort je nutné ziskat souhlas s jeho zaznamem.

Walker (2013, s. 57) podrobnéji uvadi, ze ucastnici vyzkumu by méli byt schopni se svobodné
rozhodnout, zda se zucastni vyzkumu, a to na zaklad¢ jasného porozumeéni tomu, co jejich ucast
obnasi. Informace poskytnuté tcCastniky studie by mély zistat duvérné a chranéné pred
neopravnénym piistupem. Vzdy by tedy méli udélit informovany souhlas se svou ucasti a s
pouzitim ziskanych informaci. Anonymita ucastniku je dilezita pro udrzeni jejich soukromi a
pro povzbuzeni k otevienému sdileni informaci, protoze jim umoziuje svobodné a bez obav
vyjadiit své nazory a zkusenosti.

V ramci vyzkumu byl kladen diraz na dodrzovani etickych standardii a ochranu prav a
distojnosti ucastnikti. Pfed zahajenim vyzkumu byl ziskan pisemny souhlas od zkoumané
organizace, ve kterém bylo uvedeno, Ze ziskana data budou pouzita pouze pro ucely vyzkumu
a ze budou zachovany ve striktni davérnosti. A dale byl pred zahajenim kazdého z rozhovora
ziskan souhlas respondentt s nahravanim rozhovoru a se zpracovanim ziskanych dat pro ucely
vyzkumu. Soucasti tohoto souhlasu byla i podminka anonymizace udaji o organizaci a
respondentech. Organizace byla v praci oznaCena pseudonymem "Domov seniord XY",
zatimco respondenti byli identifikovani pouze podle nazvu pracovni pozice a poradového Cisla
rozhovoru (pecovatel 1-8). Tato opatieni byla zavedena s cilem zarucit ochranu osobnich tidaja,
zachovat davérnost informaci ziskanych béhem vyzkumu a minimalizovat riziko identifikace
ucastnikd vyzkumu.

Hendl (2023, 167 s.) upozoriiuje, ze vybér metody pro sbér dat zavisi na pozadovaném typu
informace, zdroji, a podminkach ziskavani. Metoda by méla byt volena v souladu s vyzkumnym
problémem. Techniky sbéru dat se deli na kvalitativni a kvantitativni, a volba techniky zavisi
na moznostech vyzkumnika. Pokud je cilem pochopit ndzory a postoje, pouziva se rozhovor
nebo dotaznik. Dale dle Walkera (2013, 55 s.) kvalitativni vyzkum za pouziti metody rozhovoru
umoziuje zkoumat slozité a obtizné otazky, jako jsou lidské emoce a postoje.

Metody sbéru dat prostfednictvim rozhovorti a z dokumentt pfinaseji rizna omezeni (Hendl,
2023, 168 s.). Standardizace rozhovoru je omezena, protoZze mohou zaviset na jednotlivych
respondentech a situacich. Rozhovory také vyzaduji vice Casu pro samotny prubéh a analyzu
dat. Data ziskana z té€chto rozhovori nemusi byt vzdy reprezentativni pro celou populaci, coz
omezuje jejich generalizaci. Interpretace dat muZze byt ovlivnéna subjektivnimi nazory
ucastniki i vyzkumnika, coz muaze snizit objektivitu vysledka. Dalsi omezeni vyzkumu nastava
pfi sbéru dat z dokumentt. Sbér dat z dokumentii mtze byt Casov€ narocny proces, dokumenty
mohou byt obtizn€ dostupné, coz omezuje pristup k informacim. Spolehlivost dat je dal§im
omezenim, protoze dokumenty mohou obsahovat chybné nebo nepifesné informace. Déle
mohou byt zastaralé a neposkytovat aktualni data. Rozsah dat muze byt také omezeny, coz
muze vést k nedostateCnému pokryti daného tématu. DalSim omezenim je ochrana osobnich
udaju obsazenych v dokumentech, které je tfeba chranit.

V praktické Casti prace byla nejprve na zakladé ziskanych dokumenti predstavena zkoumana
organizace, ktera byla anonymizovana a pojmenovana jako "Domov seniori XY". Dale byl
popsan stavajici systém péce o pracovniky, ktery byl zahrnut do vyzkumu. Nasledné byl
proveden kvalitativni vyzkum pomoci metody polo strukturovanych rozhovord. Samotny
vyzkum probihal ve dvou rovinach.

Prvnim zamérem bylo zjistit, jaké strategické kroky organizace podniké k tomu, aby snizila
riziko fluktuace zaméstnancti, a jaké Usili vynaklada k udrzeni kvalitnich pracovniku. K ziskani

dat byly vyuzity dva zdroje. Jednak se jednalo o interni dokumenty, a jednak byl uskutecnén
rozhovor s feditelkou Domova seniortt XY. Rozhovor s feditelkou se uskute¢nil 1. 3. 2023 v
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jeji kancelafi a trval 60 minut. Prvni ¢ast rozhovoru se tykala rozsahu programu péce o
pracovniky, ktery Domov seniord XY poskytuje a jakym zptsobem ziskavaji pracovnici
informace, co a jak mohou v ramci programu vyuzit. Druha Cast rozhovoru se tykala
problematiky fluktuace v dané organizaci. Z rozhovoru s feditelkou bylo zjisténo, jaké jsou
priority a cile organizace a jakou roli v nich hraje péfe o zaméstnance. Déle z rozhovoru
vyplynulo, ze nej¢astéji ukoncuji pracovni pomér pracovnici na pozici pracovnik v socialnich
sluzbach (peCovatel) a zaroveri, ze praveé oni nejcastéji odchazeji béhem prvnich tfi let trvani
pracovniho poméru, pfestoze jiz maji pracovni smlouvu na dobu neurcitou. Dokumenty, které
byly poskytnuty k analyze, obsahovaly aktualni prehled zaméstnanct k 1. 1. 2023 a zahrnovaly
pracovni zarazeni a datum nastupu. Druhym dokumentem byl ptehled ukonéenych pracovnich
pomeéra za obdobi od 1. 1. 2016 do 31. 12. 2022 s udaji pracovnim zafazeni, datu nastupu a datu
ukonceni pracovniho pomé&ru. Dal§im dokumentem byla organizacni struktura platna k 1. 1.
2023 a obsahujici ptehled pracovnich pozic a jejich pocet.

Analyzou internich dokumentt bylo zjisténo, ze v Domové seniort XY je k 1. 1. 2023
zamestnano v souladu s organizacni strukturou celkem 75 pracovnikd na vSech pozicich a z
toho 28 pracovniki na pozici pracovnik v socialnich sluzbach (peCovatel). Jedna se o
nejrozsirenéj§i pracovni pozici, ve které pracuje 37,33 % pracovnikd. Na pozici peCovatel
pracuje v Domove seniorti XY déle nez 3 roky se smlouvou na dobu neurcitou 9 pracovnika a
méné nez 3 roky 19 pracovnikd, z toho 9 s pracovni smlouvou na dobu neurcitou. U ostatnich
pozic je to 37 pracovnikd s pracovnim pomérem del§im nez 3 roky a se smlouvou na dobu
neurcitou a 10 pracovnikd s pracovnim pomeérem krat§im nez 3 roky, z toho 8 s pracovni
smlouvou na dobu neurcitou. Z téchto dat Ize pozorovat, ze pracovnikii na pozici peCovatel,
kteti pracuji v organizaci mén¢ jak tii roky je 68 %. U ostatnich pozic s délkou pracovnich
pomeéra do 3 let se jedna o 17 % pracovnika.

Dale bylo zjisténo, ze béhem 7 let bylo ukonéeno celkem 156 pracovnich poméra, praimérna
mira fluktuace Cinila 29,71 %. Pracovnich pomért ukoncenych bylo u pozice pracovnik v
socialnich sluzbach (peCovatel) 109. Jednalo se o 69,23 % ze vSech ukoncenych pracovnich
poméra a mira fluktuace Cinila 55,1 %. U ostatnich pozic se jednalo o 48 pracovnikd a mira
fluktuace byla 14,59 %.

Dalsi cast vyzkumu byla zaméfena podrobnéji na fluktuaci pracovnikii v socialnich sluzbach
(pecovatelé). Z internich dokumentt bylo zjistovano, po jak dlouhé dobé tito pracovnici
odchazeji. Bylo zjisténo, ze 71,43 % pracovnich poméra kon¢i béhem prvnich tfech let. Béhem
prvnich tfi mésict, tedy ve zkuSebni dobé, je to 34,7 %. Pracovniki, ktefi ukoncuji pracovni
pomery po tfetim roce pracovniho poméru, ktery je jiz na dobu neurcitou, bylo 28,57 %.
Zjisténé udaje o poctu a poméru doby trvani pracovnich pomért a ukoncenych pracovnich
pomeéra potvrzuji sd€leni feditelky, Ze jsou to prave pecovatelé, kdo nejCastéji odchazi.

Na zaklad¢ zjisténych skutecnosti byli pro kvalitativni vyzkum zvoleni pracovnici s pracovni
smlouvou na dobu neurcitou na pozici pracovnik v socialnich sluzbach (pecovatel) v dané
organizaci. V této skupiné se nachazeji zapracovani pracovnici, k jejichz ztraté dle sdéleni
feditelky dochazi mimo jiné i z divodu, Ze pro né neexistuje moznost karierniho rustu.
Vyzkumu se zicastnilo 8 pracovnikl z celkem 9, ktefi do zvolené vyzkumné skupiny spadaji.
S jednim z této skupiny pracovniki nebylo mozné provést rozhovor z divodu jeho dlouhodobé
pracovni neschopnosti.

Rozhovory probihaly od 3. 3. 2023 do 10. 3. 2023 v kavarné mimo pracovisté a byly vedeny s
kazdym pracovnikem zvlast. Délka rozhovori se pohybovala okolo 30 minut. V ramci
rozhovort odpovidali pracovnici na stejné oteviené otazky, aby bylo mozné jejich odpovédi
porovnavat. Cilem rozhovort bylo zjistit, jak se organizaci dafi plnit cile a strategie v oblasti
péce o pracovniky vedouci ke snizovani fluktuace. Prostfednictvim rozhovort bylo zjistovano,
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jak pracovnici vnimaji péci o pracovniky a hodnoti programy péce, které organizace poskytuje
pro jejich podporu a rozvoj a jakym zpuisobem tyto programy ovliviiuji jejich spokojenost. Dale
bylo zjistovano, jaky by méli pracovnici divod k opusténi organizace a jakou roli v tomto
procesu hraje péce o zaméstnance. Uvod dotazniku byl zaméfen na osobu pracovnika (vak,
pohlavi a vzdélani), dalsi Cast obsahovala otazky spojené se znalosti programi péce pro
pracovniky v organizaci a to, jak je jeji rozsah vniman. Zavérecné otazky se tykaly pfipadného
ukonceni pracovniho poméru, co by k nému pracovnika vedlo a jaka personalni opatieni ze
strany organizace by jej mohlo zvratit. VSechny rozhovory byly nahravany na mobilni telefon
s predchozim souhlasem vSech respondentti. Nahravky byly nasledné pfepsany a piepisy jsou
uvedeny v pfiloze.

V rozhovorech bylo zjistovano:

1. Jaké konkrétni programy péce o pracovniky, které poskytuje Domov seniorti XY znate?

2. Jakym zpusobem by mohla organizace zlepsit informovanost pracovnikli ohledné
poskytované péce a podpory?

3. Jak byste ohodnotili uroven péce, kterou vam organizace poskytuje?

4. Jaké by byly divody k tomu, ze byste uvazoval/a o ukonceni pracovniho poméru?

5. Jakymi kroky v oblasti péce o pracovniky by mohla organizace vase rozhodnuti zvratit?

V ramci kvalitativniho vyzkumu byla ziskana data vyhodnocena s cilem odhalit vztahy, trendy
a vzorce a ziskat hlub§i pochopeni zkoumané problematiky. Po sbéru dat byly vytvofeny
tabulky a grafy v programu Excel pro lepsi vizualizaci vysledki. Nasledné byla data
interpretovana s cilem formulovat zavéry a doporuceni na zakladé ziskanych poznatkd pro
zkoumanou organizaci. Tyto zavéry a doporuc¢eni mohou byt pro organizaci velmi uzite¢né pii
planovani a implementaci strategii zaméfenych na zefektivnéni péce o pracovniky, snizovani
fluktuace a udrzeni kvalitnich zaméstnanci na pozici pracovnik v socialnich sluzbach
(pecCovatel).
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3 Prakticka cast

V praktické Casti se bude tato bakalarska prace hloubgji zabyvat konkrétni organizaci, kterou
je Domov seniori XY. V této Casti bude organizace predstavena a bude provedena analyza
jejiho systému péce o pracovniky. Prakticka cast je rozdélena do ¢tyt kapitol.

Prvni z nich je Predstaveni zkoumané organizace, kde bude predstavena ¢innost Domova
senior XY a jeho personalni obsazeni. Nasledujici kapitola Systém péce o pracovniky ve
zkoumané organizaci bude popisovat soucasny stav systému péce o pracovniky v Domovée
seniori XY. Kapitola Kvalitativni vyzkum a jeho vysledky bude obsahovat vysledky
kvalitativniho vyzkumu, ktery byl proveden formou polo strukturovanych rozhovora s
pracovniky Domova seniori XY a analyzou internich dokumenti. Zavérecna kapitola
Doporuceni k oblasti péCe o pracovniky bude zaméfena na zakladé analyzy a vysledka
vyzkumu na zformulovani konkrétnich doporuceni pro Domov seniori XY. Tato doporuceni
budou zameérena na zlepSeni péCe o pracovniky, ktera mohou vést ke snizeni fluktuace v
organizaci.

3.1 Predstaveni zkoumané organizace

V této kapitole bude predstavena zkoumana organizace, kterou je Domov seniori XY.
Jednotlivé podkapitoly budou popisovat jaké je poslani Domova seniorti XY, jaké je personalni
zajisténi organizace a jaké personalni ¢innosti Domov seniorti XY poskytuje.

3.1.1 Poslani Domova senioru XY, predstaveni a zakladni principy

Domov seniort XY sidli v Praze a jedna se o zafizeni poskytujici socialni sluzby dle Zakona o
socialnich sluzbach. Domov seniort XY zajistuje Siroky vybeér socialnich a zdravotnich sluzeb
seniorum. Patfi sem zejména zaji§téni ubytovani, socialni a oSetfovatelska péce, celodenni
strava, socialni a terapeutické sluzby, skupinové a individualni aktivity. Tyto sluzby jsou
poskytovany v pobytové formé prostiednictvim sluzeb domov pro seniory a odlehcovaci pobyt
a ambulantni formé, kterou je denni stacionaf. Ztizovatelem Domova seniord XY je pravnicka
osoba zapsana v Rejstfiku evidovanych pravnickych osob Ministerstva kultury, ktera je
navenek zastupovana predsedou.

Budova, ve které Domov seniori XY sidli, je rozdélena na dvé Casti a cely komplex je
bezbariérovy. Jedna jeji Cast je urCena pro pobytové sluzby. Jsou zde pokoje klientd,
spoleCenské a odpocinkové prostory a zazemi pracovniku piimé péce. Druha Cast poskytuje
prostory pro technické a administrativni zazemi, kuchyn, pradelnu, jidelnu a zdzemi pro denni
aktivity. K arealu nalezi také zahrada s moznosti bezbariérového pohybu a piijemného
posezeni. Je vyuzivana fyzioterapeuty, ergoterapeuty i aktivizacnimi pracovniky k aktivizaci
klientd.

Prvni sluzbou poskytovanou Domovem seniori XY je sluzba domov pro seniory, ktera
zajist'uje trvalé pobyty az pro 48 klientd. Primérny vek téchto klienti je 90 let. Poslanim sluzby
je nabidnout senioram takové bydleni a péci, aby se mohli citit jako doma a aby si mohli v
maximalni mife zachovat takovy zpusob zivota, na ktery byli zvykli ze svych domovu, s
ohledem na potieby a prava ostatnich klientd sluzby.

Dalsi sluzbou, kterou Domov seniori XY poskytuje, je odlehCovaci pobyt. Jedna se o
kratkodobé pobyty v délce do 3 mésict. Vétsina klientd vyuziva tuto sluzbu opakované a vice
jak polovina piejde v budoucnu na trvaly pobyt. Pro tuto sluzbu je vyhrazeno 12 lazek.
Primérny vek uzivatelt této sluzby je 85 let. Poslanim sluzby je nabidnout seniorim se
snizenou sobéstacnosti, o které je jinak peCovano v jejich pfirozeném socialnim prostredi,
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kratkodoby pobyt (max. tfimési¢ni) v bezpecném prostiedi. Déle zajistit kvalitni zdravotni a
socialni péci, aby se klienti mohli citit jako doma a aby si mohli v maximalni mife zachovat
svlj zpusob zivota, a ke kterému se budou po ukonceni sluzby vracet. Dale je poslanim sluzby
poskytnuti nezbytného odpocinku pecujicim osobam.

Posledni registrovanou sluzbou, ktera je v ramci Domova seniori XY poskytovana, je denni
stacionar, ktery ma denni kapacitu 7 klientd a pramérny vék uzivatela této sluzby je 80 let.
Poslanim Denniho stacionafe je udrzovani kvality zivota seniord, ktefi v dusledku zhorseni
zdravotniho stavu a mirného snizeni sobéstacnosti potfebuji béhem dne pomoc druhé osoby.
Klienti jsou podporovani v zachovani sob&stacnosti, pracovnici se snazi zamezit socialni izolaci
a vzniku pocitu odcizeni.

3.1.2 Personalni zajiSténi Domova senioru XY

Na zajisténi téchto sluzeb se podili celkem 75 zaméstnanct, z toho 38 pifimo pecuje o klienty.
Zasady ftizeni provozu Domova seniort XY vyplyvaji z klasické hierarchické struktury
organizace (obrazek 3) s postupnym ubyvanim pravomoci a zodpovédnosti ve sméru dola.

Obrazek 3 Organizacni struktura Domova seniorta XY

Reditelka
Asistent
reditelky
| | |
Hlavni Vedouci Hlavni
sestra aktivizaCnich ekonom
sluzeb
Zdravotni Psvchoteranatt Admir}._ Provozni Vedouci
sestry yeaoterapeut, pracovnici, vedouci stravovani
nutricni terapeut, pokladni
socialni xate
- ) ucetni ; -
Pracovnici pracovnici Udrzbaf, Kuchafi,
v socialnich pradleny, POH}I‘TJCHE‘
sluzbach Fyzioterapeuti, uklizecky kflg'- "
ergoterapeut, skladnl
aktivizacni
terapeuti

Zdroj: interni materialy Domova seniort XY (2023), vlastni zpracovani

Reditelka je nadiizena viem zamé&stnanciim, koordinuje a kontroluje jejich &innost, jak je
zobrazeno na obrazku 3. Zodpovida za veskeré Cinnosti, které probihaji v Domové seniora XY .
Pod pfimym vedenim feditelky Domova seniortt XY jsou tfi Useky, které maji v Cele vedouci.
Primou péci o klienty zajisStuje tisek pod vedenim hlavni sestry. Zde pracuje v nepietrzitém
dvousmeénném provozu 10 zdravotnich sester a 28 pracovnikli v socialnich sluzbach
(pecovatellr). Dalsi péci a sluzby zajist'uje usek pod vedenim vedouci aktivizacnich sluzeb. Zde
pracuji 2 socidlni pracovnice, nutriCni terapeut, ergoterapeut, 2 fyzioterapeut, 2 aktivizacni
terapeuti a psychoterapeut. Usek pod vedenim hlavniho ekonoma zajistuje administrativni a
ekonomické Cinnosti, provozuje usek stravovani a vykonava Cinnosti spojené provozem a
udrzbou. Nejvétsim pracoviStém je usek stravovani, ktery ma 10 pracovnikt. Prostfednictvim
5 pracovnika jsou vykonavany administrativni a ekonomické ukoly. Na udrzbé budovy, prani
pradla a uklidu se podili 9 pracovnika.
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3.1.3 Personalni ¢innost Domova senioru XY

Jak je patrné z organizacniho schématu predchozi ¢asti prace, v Domové seniord XY neni ptimo
zaméstnan zadny personalista. Personalni ¢innosti jsou vykondvany v ramci naplné prace
vedoucimi pracovniky a administrativnimi pracovniky. Ziizovatel Domova seniort XY ma
zaméstnanu mzdovou ucetni, ktera piislusnou agendu zajistuje i pro Domov seniortt XY. Jedna
se predevsim o uzavirani pracovnich smluv, jednani s pfisluSnymi urady, zpracovani mezd na
zakladé podkladi zaslanych Domovem seniord XY. Agendu spojenou s naborem pracovnikd,
jejich zaskolovanim, hodnocenim, vedenim, motivovanim, rozvojem zajistuji pracovnici
Domova seniort XY.

Personalni ¢innosti v Domové senioru XY spojené s niborem a nastupem nového
pracovnika

Proces naboru nového pracovnika zacind ve chvili, kdy pracovnik na dané pozici poda
vypoveéd, €i je s nim pracovni pomér rozvazan. V tento okamzik vedouci daného useku, ktery
je za prijeti nového pracovnika zodpovédny, oslovi sekretariat feditelky s pozadavkem o
zvefejnéni inzerati na webovych strankach prace.cz a jobs.cz. Tyto platformy jsou schvalené
zfizovatelem jako moznost, kde Ize hledat nové zaméstnance. Dalsi moznosti, kde 1ze hledat
pracovniky, je v ramci organizace na jinych strediscich. Jako posledni moznost vyuziva Domov
seniortt XY doporuceni stavajicich kolegu na své zname. Asistent feditelky shromazd’uje doslé
zivotopisy uchazeCl o zaméstnani a predava je prislusnému vedoucimu k posouzeni, zda je
uchaze¢ vhodny na danou pozici. V ptipadé, ze se vedoucimu uchaze¢ zda vhodny, domluvi
asistent feditelky pohovor. Pohovor s uchaze¢em vede vzdy vedouci useku, ten také rozhoduje
o tom, zda uchaze¢ spliiuje vSechny pozadavky a zda bude pfijat. V pripadé, ze se vedouci pro
daného uchazece rozhodne, projedna navrh na uzavieni smlouvy s feditelkou. S kazdym novym
pracovnikem je pracovni smlouva uzavirana na dobu urcitou v délce trvani jednoho roku.
Pracovnikovi je pfislibeno, ze pokud se osvéd¢i, bude mu smlouva prodlouzena. Navrh na
uzavieni smlouvy spolu s pracovni naplni predava feditelka ke zpracovani mzdové ucetni.
Vedouci ekonomického useku vede evidenci v§ech zaméstnancli. Evidence obsahuje jmenny
seznam pracovnikd, pracovni zafazeni, druh pracovni smlouvy, pocatek a konec pracovni
smlouvy, konec zkusebni doby a dalsi informace o pracovnicich.

Personalni ¢innosti v Domové senioru XY spojené se zaSkolenim a hodnocenim nového
pracovnika

Novy pracovnik prochazi systémem zaskoleni dle vypracované metodiky Domova seniori XY
(Interni materialy Domova seniord XY, 2023). Za jeho zaSkoleni je zodpovédny vedouci
ptislusného tseku. Pracovnik je seznamen s BOZP a PO, dale je seznamen s praci vSech usekt
Domova seniori XY a s tim jakym zptisobem navazuji na jim vykonavanou ¢innost. Samotné
zaSkoleni na vykonavanou ¢innost ma kazdy vedouci useku ptizptisobené dané pracovni pozici.
Zaskolovani probiha od prvniho dne podobu bezprostfedné nasledujici. Novy pracovnik v
prvnim tydnu po nastupu pracuje pouze na denni smeény, pokud se ho tyka prace v neptetrzitém
provozu, aby mél Cas se seznamit s pfimou praci s klienty, s ostatnimi useky, jejich pracovniky,
jejich naplni prace a s pislusnou dokumentaci potiebnou k vykonu své prace.

Vedouci ekonomického useku upozorni pisemné emailem 14 dni pfed koncem zkuSebni doby
pfislusného vedouciho pracovnika, ze novému pracovnikovi bude koncit zkuSebni doba.
Hodnoceni pracovnika pfed koncem zkusSebni doby je popsano v metodickém pokynu Domova
seniori XY a je k nému urCen hodnotici formulaf. Formulai obsahuje Cast pro identifikaci
pracovnika a dale 13 hodnoticich bodi. Hodnoceni je zaméfeno na ureni pracovniho nasazeni
pracovnika, jeho zodpovédnosti, schopnost organizace prace, vyzivani teoretickych znalosti v
praxi, praktické zvladani ukolt, dodrzovani kompetenci, zpiisob reakce v naro¢nych situacich,
zpusob chovani ke klientovi chovani a ke kolegiim, schopnost jednat s nadfizenymi a pracovat

26


http://prace.cz
http://ajobs.cz

v tymu. Vedouci pracovnik voli na Skale, zda pracovnik v konkrétnim bodé€ vyhovuje, vyhovuje
Castecné, nebo nevyhovuje vubec. Treti Cast formulafe je urCena pro dopliiujici slovni
hodnoceni. Vysledkem dokumentu je to, zda vedouci doporucuje, ¢i nedoporucuje pokracovani
pracovniho poméru. Vysledky hodnoceni projednava pfislusny vedouci pracovnik s novym
pracovnikem a informuje jej o svém doporuceni. Tento dokument predklada feditelce Domova
seniort XY. Ta v pfipad€é, Ze doporuceni vedouciho pracovnika zni, Ze nedoporucuje
pokraCovani pracovniho poméru, rozvaze z dani pracovnikem pracovni smlouvu v ramci
zkuSebni doby.

Stejny systém hodnoceni, na stejném formulafi, probiha 1 v dob¢€, kdy pracovnikovi konci
smlouva na dobu urcitou. Na blizici se konec smlouvy na dobu urcitou opét upozortiuje vedouci
ekonomického useku e-mailem piislusného vedouciho minimalné€ 14 dni pfedem. Porovnanim
obou hodnoceni ma vedouci moznost vidét, jak se pracovnik hodnoticich bodech vyviji. V
ramci tohoto druhého hodnoceni pred ukoncenim smlouvy na dobu urcitou, vedouci doporucuje
prodlouzeni smlouvy a to bud’ opét o rok, nebo na dobu neurcitou.

Personalni ¢innosti v domové seniori XY spojené se zapracovanymi pracovniky

Personalni ¢innost spojena s jiz zapracovanymi pracovniky, ktefi maji smlouvu na dobu
neurcitou, neni jiz né€jak pevné stanovena. K ukolim jako je vedeni, hodnoceni, motivovani,
odménovani a rozvoj pracovniki pfistupuje kazdy vedouci useku jinym zptasobem. Systém
téchto Cinnosti jiz neni nijak dale koordinovan. Pfedev§im je dbano na to, aby byly dodrzovany
zakonna ustanoveni a pfislusné vnitini pfedpisy. Vedouci pracovnici sleduji praci svych
podiizenych. Kazdy mésic doporucuji na zakladé svého posouzeni za mimoradné zvladani
zadanych ukold pracovnikim mimofadné odmény. Navrh na odménu s odivodnénim, pro€ je
odmeéna navrhovana, sdéli vedouci pfislusnému pracovnikovi. Navrhy s odivodnénim pak
predkladaji vedouci vSech useku reditelce, ktera je po svém schvaleni preda mzdové ucetni k
proplaceni.

Kazdy z vedoucich tseku se jedenkrat za rok sejde s kazdym pracovnikem ze svého useku. V
ramci tohoto osobniho pohovoru se hodnoti jednak pracovnik sam a jednak jej hodnoti vedouci.
Zamérem hodnoceni je zjistit spokojenost pracovnikli a zaroveri jim dat zpétnou vazbu na jimi
plnéné ukoly.

3.2 Systém péce o pracovniky ve zkoumané organizaci

PéCe o pracovniky je klicovym prvkem ve fungovani Domova seniori XY, ktery se snazi
poskytovat vysokou kvalitu péce pro své klienty. Tato kapitola se zaméfi na dilezitost péce o
zaméstnance v organizaci, ktera ma 75 pracovnikt a poskytuje zdravotnické a socialni sluzby
pro seniory.

V této Casti jsou popsany zakladni povinnosti zaméstnavatele v ramci péce o pracovniky a dale
dobrovolné iniciativy organizace v podobé dopliikovych benefitii a podptirnych programa pro
pracovniky. PéCe o pracovniky Domova seniort je rozdélena na povinnou a dobrovolnou.

Povinna péce o pracovniky

Povinna péce o pracovniky se v Domové seniori XY fidi predevs§im Zakonikem prace a
Zakonem o socialnich sluzbach. Konkrétni rozsah péce o zaméstnance dale upravuji vnitini
predpisy zaméstnavatele, napiiklad se jedna o pracovni fad, mzdovy pfedpis, organizacni rad,
metodicky postup pii zaskolovani novych zaméstnanc, metodicky postup pro hodnoceni
novych zaméstnanct a pravidlo pro vzdélavani pracovnikli v piimé péci.

Mezi povinnou péci patii bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, pozarni ochrana (BOZP a PO).
S obecnymi pravidly BOZP a PO je poprvé pracovnik sezndmen pii podpisu pracovni smlouvy,
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dohody o pracovni Cinnosti ¢i dohody o provedeni prace. Tato pravidla jsou pracovnikovi
predlozena v pisemné formé mzdovou ucetni, jejich preCteni pracovnik stvrdi podpisem a
obdrzim kopii dokumentu. Nasleduje Skoleni na pracovisti v den nastupu, Skoleni vede vedouci
useku. Pracovnik je seznamen s konkrétnimi pravidly, které se tykaji pfimo jeho pracovisté a
jeho pracovni napln€. Pracovnici pfimé péce, ktefi pfimo manipuluji s klientem, jsou nasledné
seznameni ergoterapeutem Domova seniorti XY s metodikou manipulace s klientem a jsou jim
predstaveny pomicky k tomu urené a piedvedeno jejich uZivani. Skoleni BOZP a PO
odbornym externim pracovnikem je opakovano kazdé dva roky a je spojeno s nacvikem
evakuace klienta pfipadé pozaru. V ramci BOZP zaméstnavatel pracovnikim poskytuje
pracovni o$aceni, pracovni obuv a dal$i ochranné pomucky.

Interni materialy Domova seniorti XY (2023) upravuji dalsi ¢ast povinné péce o pracovniky,
ktera se tyka prohlubovani kvalifikace pracovniki v pifimé péci. Domov seniord XY jako
zameéstnavatel je povinen zabezpecit socialnimu pracovniku a pracovniku v socialnich sluzbach
dalsi vzdelavani v rozsahu nejméné 24 hodin za kalendarni rok, kterym si obnovuje, upeviiuje
a dopliiuje kvalifikaci. Pro vSechny pracovniky pfimé péce, na které se stahuje zdkonna
povinnost vzdélavani, vypracovava na zacatku kazdého kalendarniho roku vedeni Domova
seniort XY plan vzdélavani. Plan obsahuje prehled pracovnich pozic, kterych se tyka povinné
vzdélavani a v jakém rozsahu. Pfilohou tohoto planu je kalendat, kde jsou po jednotlivych
mesicich uvedena Skoleni, supervize a dalsi vzdélavaci projekty, které organizuje
zaméstnavatel. Zodpovédnost za aktualizaci tohoto kalendafe ma administrativni pracovnice
useku ekonomiky a provozu. Kalendar zasila po kazdé aktualizaci v§em pracovnikim Domova
seniord XY e-mailem a vytisténé verze umistuje na informacni nasténky pro pracovniky piimé
péce na jednotlivych sesternach. V kalendafi pracovnici naleznou informaci o terminu skolent,
nazvu a tématu Skoleni, misté jeho konani, Skoliteli a o terminu, do kdy se maji pfihlasit a komu.
Soubézné s tim vede administrativni pracovnice useku ekonomiky a provozu evidenci
jednotlivych pracovnikd, ta obsahuje informace o Skoleni, kterého se ztcastnili a poctu
absolvovanych hodin vzdélavani. Krom vzdélavani organizovanych zaméstnavatelem ma
kazdy pracovnik moznost vybrat si §koleni individualné mimo tento seznam. Takové Skoleni
nasledné schvaluje vedouci useku, pripadné reditelka.

Dobrovolna péce o pracovniky

V ramci dobrovolné péce o pracovniky je dbano predevsim o jejich psychickou pohodu, ve
snaze zabranit syndromu vyhoteni. Pfedev§im pro pracovniky v pfimé péci probiha jedenkrat
za dva meésice skupinova supervize vedena psychoterapeutkou. Skupinova supervize je
zaméfena na sdileni zkuSenosti jednotlivych pracovniki piimé péce s péci o klienty. Samotna
diskuze je koordinovana supervizorem, ktery dba na to, aby kazdy ucastnik dostal potiebny
prostor k projevu a aby bylo vytvoieno prostifedi plné divéry a porozuméni. Dale ma kazdy
pracovnik moznost jedenkrat za ptl roku vyuzit individualni supervizi.

Zdravotni sluzby urcené klientim Domova seniorti XY, jako je ordinace praktického 1ékare Ci
fyzioterapie, mohou vyuzivat i zaméstnanci a to 1 béhem pracovni doby.

Zaméstnavatel poskytuje v ramci dobrovolné péce navic 5 dni dovolené. Z dalSich benefiti ma
pracovnik moznost vyuzit piispévek na stravné, kdy za kazdou odpracovanou sménu vyplaci
zaméstnavatel 80 K¢ (Interni materialy Domova seniorti XY, 2023). Dale poskytuje nepenézité
dary pfi jubileu, a nabizi moznost bezuro¢nych pujcek. U pracovnich pozic, kde je to mozné,
umoziuje praci z domova, ¢i na zkraceny uvazek.

Pomoci penézitych i nepenézitych dart, které Domov seniort XY ziskava na svou Cinnost, se
dafi zajistovat v ramci péce o pracovniky poskytovat dalsi nepravidelné benefity. Jedna se
napiiklad o vstupenky na kulturni pfedstaveni nebo vitaminové a vyzivové dopliky.
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3.3 Kbvalitativni vyzkum a jeho vysledky

Tato Cast prace prezentuje vysledky kvalitativniho vyzkumu zaméfeného na systém péce o
pracovniky a jeho vlivu na fluktuaci zaméstnancti v organizaci. V prvni ¢asti vyzkumu byl
veden rozhovor s feditelkou Domova seniort XY a v druhé ¢asti s pracovniky na pozici
pecovatel.

Prvni ¢ast vyzkumu — rozhovor s reditelkou

Rozhovor s feditelkou Domova seniort XY, ktery se uskutecnil 1. 3. 2023 v jeji kancelafi a
trval 60 minut.

Z rozhovoru s feditelkou vyplynulo, ze k tomu, aby mohli kvalitné poskytovat péci svym
klientim, plné si uvédomuji, Ze je podpora a péCe o pracovniky nutna.

Otazka ¢. 1: Jaké konkrétni programy péce o pracovniky poskytuie Domov seniora?

Jako nabizené programy uvadi feditelka moznost vyuzivat zdravotni sluzby jako je fyzioterapie,
prakticky lékar a psychoterapeut. Dale moznost stravovani pfipadné piispévku na stravovani.
Dalsi oblast péce o pracovniky spociva v pravidelném zvySovani mezd. Tato oblast je spojena
s ohodnocovanim za mimotadné vykonanou ¢innost formou mimotradnych odmén. Dale uvadi
vysokou kvalitu a mnozstvi zdravotnich pomucek urCenych pro péci o klienty. Tyto pomucky
usnadiiuji praci pracovnikim. Dalsi oblast se tyka vzdélavani pracovniki, které je pro né
zajiStovano pifimo na pracovisti. Zameéstnanci maji moznost t€astnit se kurzu dle svého vybéru
z planu vzdélavani. Plan vzdélavani zaméstnavatel pravidelné vypracovava a pracovnici jej
maji k dispozici. V ramci vzdélavani nove zavadeji 1 moznost stazi.

Otazka ¢. 2: Jakym zpisobem informujete pracovniky o moznostech vyuziti programt péce a
podpory?

Informace jsou predavany osobné vedoucimi pracovniky na tymovych poradach, sdéluje
feditelka. Dale informace o aktualitich a zménach je e-mailem =zasilaji administrativni
pracovnici ostatnim kolegtim.

Otazka €. 3: Jaké jsou nejcasté&isi duvody k tomu, Ze se pracovnici rozhodnou ukondit pracovni
pomer?

Duvody ukonceni pracovniho poméru se dle feditelky lisi dle pracovnich pozic. Nizka fluktuace
jeu administrativnich pozic a u pozic, které jsou v organizacnim fadu obsazeny nizkym poctem
pracovnikii. Tito pracovnici odchazeji predev§im z osobnich davodd, jako je st€éhovani ¢i
odchod do diuchodu. Vysoka fluktuace se projevuje u pracovnika piimé péce. Zde se duvody
li§i podle délky trvani pracovniho poméru. Béhem zkuSebni doby a prvniho roku trvani
pracovniho poméru odchazeji pracovnici z davodu lepsi financni nabidky, nebo Ze jejich
o¢ekavani od vykonavané prace bylo jiné. Po prvnim roce odchazeji pracovnici z podobnych
divodu, navic je k tomu novy divod a to, Ze jim prace pfijde stereotypni. Zapracovani
pracovnici, ti ktefi jsou zde dva a vice let, nejCastéji jako diivod uvadeji zdravotni ¢i psychické
problémy a dale nemoznost kariérniho rastu.

Otazka ¢. 4: Jaké kroky v oblasti péfe o pracovniky ma organizace nastavené pro zvraceni
rozhodnuti pracovnika ukon¢it pracovni pomér?

Konkrétni kroky jsou pravidelné pohovory vedoucich pracovnika s podfizenymi, budovani
vzajemné daveéry, vytvareni pratelského prostiedi s pozitivni atmosférou. Na pracovisti je
prezentovan spolecny nazor vedeni domova seniort XY, Ze vSichni pracovnici jsou si rovni, ze
vSichni tvoii jeden tym.
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Druha ¢ast vyzkumu — rozhovory s pecovateli

Pro tuto Cast vyzkumu byli vybrani pracovnici s pracovni smlouvou na dobu neurcitou,
zameéstnani na pozici pracovnik v socidlnich sluzbach (pecovatel).

Rozhovory s pracovniky pfimé péce na pozici pracovnik v socialnich sluzbach (pecovatel)
probihaly od 3. 3. 2023 do 10. 3. 2023 mimo pracovisté¢ v kavarn¢€ a byly vedeny s kazdym
pracovnikem zvlast. Délka rozhovorti se pohybovala okolo 30 minut. Zkoumana skupina
obsahovala 2 muze a 6 Zen. Dosazené vzdélani respondentti bylo 3x zakladni, 3x stfedoskolské
bez maturity, 1x stfedoskolské s maturitou a 1x vysokoskolské. Primérny vek skupiny Cinil 47
let, nejmladsi pracovnik mél 34 let, nejstarsi 57 let. Primérna délka pracovniho poméru Cinila
6 let (nejkratsi 4,3 roku a nejdelsi 9,3 let).

V rozhovorech bylo zji§fovano:

1. Jaké konkrétni programy péce o pracovniky, které poskytuje Domov seniorti XY znate?

2. Jakym zpusobem by mohla organizace zlepsit informovanost pracovnikli ohledné
poskytované péce a podpory?

3. Jak byste ohodnotili uroven péce, kterou vam organizace poskytuje?

4. Jaké by byly divody k tomu, ze byste uvazoval/a o ukonceni pracovniho poméru?

5. Jakymi kroky v oblasti péce o pracovniky by mohla organizace vase rozhodnuti zvratit?

Otazka ¢. 1: Jaké konkrétni programy péde o pracovniky. které poskytuje Domov seniord XY
znate?

Respondent peCovatel 1 uvadi, ze jako nejvétsi vyhodou vnima moznost vzdélavani. Dale velké
mnozstvi zdravotnich pomucek urCeny pro manipulaci s klientem. Z benefiti je mu znam
ptispévek na stravovani. Uvital by dalsi benefity.

Respondent peCovatel 2 uvadi, ze jako péCi o zaméstnance vnima predev§im moznost
vzdélavani a moznost osobniho rozvoje. Je pro néj dulezité i to ze zaméstnavatel dodrzuje
zakonné povinnosti, jako jsou bezpecnost prace, prestavky mezi sménami, vhodné pracovni
pomiucky a oSaceni.

Respondent pecovatel 3 uvadi, ze jako péci o pracovniky vnima to, ze mu poskytovana fyzicka
i psychicka podpora, ze muze vyuzit sluzby zdravotni specialistti pfimo na pracovisti. Uvadi i
to, Ze je podporovan ve vykonavané ¢innosti svou vedouci. Jako velmi dalezité vidi financni
ohodnoceni, pravidelné i mimoradné odmény.

Respondent peCovatel 4 z programu péce uvadi predevSim moznost vzdélavani, dale pak
zdravotni péci poskytovanou zameéstnavatelem ma pfimo na pracovisti. Z dalSich moznosti
uvadi prispévek na stravovani.

Respondent pecovatel 5 uvadi, ze dle né& je péCe o pracovniky oproti predchozim
zamestnavatelim velmi dobra. Z programu uvadi moznost vzdélavani, moznost skupinovych
supervizi a individualni psychoterapii a moznost rehabilitace. A jako dalsi vyzdvihuje mnozstvi
zdravotnich pomucek a pravidelné skoleni, jak s nimi manipulovat. Dale uvadi moznost
stravovani pfimo na pracovisti a moznost prani a udrzby pracovniho oSaceni.

Respondent pecovatel 6 uvadi moznost vzdélavani, supervizi a rehabilitaci.

Respondent peCovatel 7 uvadi jako péCi o zaméstnance moznost vzdélavani, supervizi,
prispévek na stravu, moderné vybavené pracovisté s velkym mnozstvim zdravotnich pomucek.
Dale uvadi moznost individualni pravy smeén vzhledem k vlastnimu studium. Déle pak o tyden
dalsi dovolenou.
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Respondent pecovatel 8 uvadi moznost vzdelavani, supervize, individualni terapie jak fyzické
tak psychické, moznost stravovani. Dale pak mzdové ohodnoceni, pravidelné mimoradné
odmeény, pratelskou atmosféru a podporu vedoucich pracovnikd.

Vvhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 1 .Jaké konkrétni programy péce o pracovniky, které
poskytuje Domov senioru XY znate?“

Z internich dokumentt a z rozhovoru s feditelkou vyplynulo, Zze Domov seniortt XY poskytuje
pravidelné tuto péci o zameéstnance:

a) stravovani na pracovisti za zvyhodnénou cenu nebo moznost finan¢niho ptispévku na
stravovani,

b) vzdélavani,

c¢) supervize individualni a skupinové,

d) moznost vyuziti zdravotnich sluzeb (prakticky lékart, fyzioterapie, psychoterapie),

e) pracovni pomucky a oSaceni, diraz je kladen na zdravotni pomucky urcené na
manipulaci s klienty,

f) mimoradné financni odmeény, pravidelné zvySovani mezd.

Znalost dvou programl z vyse uvedenych uvadi jeden respondent. Ctyii respondenti uvedli
znalost tfi programu. Jeden respondent uvedl znalost Ctyf programt a pét programu uvedli dva
respondenti. Kazdy z dotazovanych tedy znal alespori dva programy, ale nikdo z dotazovanych
neuvedl vSechny nabizené programy. Znalost konkrétnich programt péCe je zobrazena
v nasledujicim grafu.

Graf 1 Znalost programt péce
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Graf 1 zobrazuyje, ze nejcasté]i respondenti uvadeéli moznost vzdelavani, tuto odpovéd uvedlo
sedm respondenti. Moznost stravovani nebo pfispévek na stravovani uvedlo pét respondenta.
Supervize uvedlo také pét respondentd a stejné tak i u moznosti vyuziti zdravotnich sluzeb.
Pracovni pomucky a oSaceni jako program péCe o pracovniky uvedli Ctyfi respondenti.
Mimortadné financni odmeény a pravidelné zvySovani mezd uvedli dva respondenti.

Otazka ¢. 2: Jakvm zpusobem by mohla organizace zlep§it informovanost pracovniku ohledné
poskytované pécée a podpory?

Respondent pecovatel 1 uvadi, ze informace jsou pfedavany na poradach, prichazeji e-mailem,
pfipadné jsou umistény na informacni néasténce. ZlepSeni informovanosti by uvital, naptiklad
formou brozury, ktera by obsahovala veskeré informace.
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Respondent peCovatel 2 informace ziskava od vedouci, uvital by informace formou brozury,
ktera by obsahovala v§e podstatné, na co ma narok.

Respondent peCovatel 3 informace ziskava e-mailem, pfipadné na nasténkach, dale pti poradach
s vedouci nebo pii hodnoticich pohovorech.

Respondent peCovatel 4 informace ziskava na poradach, e-mailem, na informacnich néasténka
nasténkach. Uvital by informace sepsané hromadné naptiklad brozute.

Respondent pecovatel 5 informace ziskava od vedouci, e-mailem, na nasténkach. Tento systém
je pro n¢j dostacujici.

Respondent peCovatel 6 uvital by obcCasnik, ktery by obsahoval vS§echny podstatné informace
tykajici se péce o pracovniky.

Respondent peCovatel 7 jednotlivé informace ziskavd emailem nebo na nasténce, uvital by
prehled v komplexni formé.

Respondent pecovatel 8 informace ziskava od vedouci, e-mailem, na nasténkach.

Vyhodnoceni odpovédi na otazku &. 2 _Jakym zpusobem by mohla organizace zlepSit
informovanost pracovniku ohledné poskytované péce a podpory?“

Z rozhovoru s feditelkou vyplynulo, ze Domov seniort XY predava zaméstnancim informace
osobné vedouci tymu nebo emailem. Ziskavani informaci z emailu uvedlo Sest peCovatelti. P&t
pecovatelt uvedlo jako zdroj informaci pohovory s vedouci nebo tymové porady. Jako dalsi
moznost pro ziskavani informaci uvedlo Sest peCovateli informacni nasténky na svych
pracovistich. Jeden z peCovatela zdroj ziskavani informaci neuvadi zadny.

Pét respondentt uvedlo, Zze by ke zlepSeni informovanosti uvitali jednotny dokument, ktery by
obsahoval vS§echny moznosti vyuziti péce o pracovniky.

Otazka ¢. 3: Jak byste ohodnotili uroven péce. kterou vam organizace poskytuje?

Respondent peCovatel 1 hodnoti péci kladn€, vyzdvihuje dostatek pracovnich zdravotnich
pomiucek a poskytované pracovni osaceni.

Respondent pecovatel 2 sd€luje, ze je péce poskytovana na vysoké urovni, vyzdvihuje pracovni
pomiucky a vzdélavani.

Respondent pecovatel 3 péci hodnoti kladné, prioritou je mzdové ohodnoceni, dale pracovni
pomiucky, vzdélavani a projekty spojené s péci a fyzickou a psychickou stranku zaméstnancim,
jako jsou napftiklad supervize.

Respondent pecovatel 4 péci hodnoti kladné, na prvni misto fadi mzdové ohodnoceni a dale
ochranné pracovni pomucky.

Respondent pecovatel 5 péci hodnoti kladn€, ocetiuje mimotradné mzdové ohodnoceni za praci
navic a dale podporu a pochvaly a ze strany vedoucich pracovnikda.

Respondent peCovatel 6 péci hodnoti kladné, vyzdvihuje vstficny pfistup vedoucich
pracovnika.

Respondent pecovatel 7 celkoveé péce nehodnoti, postrada moznost karierniho rastu.

Respondent pecovatel 8 péci hodnoti kladné, vyzdvihuje pozitivni pfistup vedoucich
pracovnika.

Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 3 .Jak byste ohodnotili Groven péce, kterou vam
organizace poskytuje?“
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Celkem sedm respondenti hodnotilo urover péce kladné. Jeden respondent péci nehodnotil.
Zaporné nikdo péci neohodnotil.

Z poskytované péce ocenili Ctyfi respondenti pracovni pomucky a oSaceni, tfi respondenti
mzdové ohodnoceni, dva respondenti vzdélavani a jeden respondent podporu zdravi. Tti
respondenti uvedli, Ze za péci o pracovniky povazuji i vstiicny pfistup vedoucich pracovnika.
Konkrétné se zamérovali na davéru vici nadiizenym a jejich podporu jednotlivet i tymu. Jeden
respondent uvedl, Ze postrada moznost karierniho rustu.

Otazka €. 4: Jaké by byly duvody k tomu, Ze byste uvazoval/a o ukonéeni pracovniho poméru?

Respondent pecovatel 1 ukonceni neplanuje, jako pfipadny divod odchodu uvadi konflikty a
$patné vztahy na pracovisti, které ale v tuto chvili nejsou.

Respondent peCovatel 2 ukonceni neplanuje, moznym divodem by bylo vyhoteni, nemoznost
dalsiho rozvoje, specializace oblasti péce na paliativni péci.

Respondent pecCovatel 3 ukonCeni neplanuje, pifipadnymi divody by bylo zhorSeni
mezilidskych vztaht, a pokud by nedochazelo k nartstu mezd.

Respondent pecCovatel 4 ukonCeni neplanuje, piipadnym divodem by bylo, pokud by
nedochazelo k nartstu mezd.

Respondent pecovatel 5 ukonceni neplanuje, neuvadi ani zadny davod, ktery by k ukonceni
vedl.

Respondent pecCovatel 6 ukonCeni neplanuje, piipadnym divodem by bylo, pokud by
nedochazelo k nartstu mezd.

Respondent peCovatel 7 ukonCeni pracovniho poméru zvazuje z divodu nemoznosti posunu v
kariére.

Respondent pecovatel 8 ukonceni neplanuje, moznym davodem by byly nemoznost dalsiho
rozvoje, specializace oblasti péCe na paliativni péci.

Vyhodnoceni odpovédi na otazku &. 4 . Jaké by byly duvody k tomu. Ze byste uvazoval/a o
ukondéeni pracovniho poméru?

V dobé prizkumu uvedlo sedm respondenti, ze neplanuje ukonéeni pracovniho poméru. Jeden
respondent uvedl, ze ukonCeni planuje. Jako divod uvedl nemoznost kariérniho rustu.
Konkrétni davody ukonceni jsou zobrazeny v nasledujicim grafu.

Graf 2 Duvody pro ptipadné ukonceni pracovniho poméru
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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Graf 2 zobrazuje, jaké duvody pro pifipadné ukonceni pracovniho poméru respondenti uvedli:

1. tfi respondenti nezvySovani mzdového ohodnocent,

tfi respondenti nemoznost kariérniho rustu,

dva respondenti konflikty a §patné vztahy na pracovisti,
dva respondenti nemoznost specializace na paliativni péci,
jeden respondent syndrom vyhotenti,

jeden respondent zadny divod neuvedl.

AR

Otazka &. 5: Jakymi kroky v oblasti péce o pracovniky by mohla organizace vaSe rozhodnuti
zvratit?

Respondent pecovatel 1 uvadi, Ze aktualné€ neexistuje divod k ukonceni pracovniho poméru.
Pfipadnym davodem by byly konflikty na pracovisti. Organizace by v tom pfipadé musela
nastavit takova opatfeni, ktera by konflikty eliminovala.

Respondent pecovatel 2 by v pfipadé ukonceni z divodu vyhofeni uvital moznost zmény
pracovni pozice. Umoznit odborny rozvoj, rozsifit stavajici specializaci soucasné pozice.

Respondent peCovatel 3 by pozadoval opatieni, ktera by méla zajistit narist mezd a eliminaci
konflikta.

Respondent peCovatel 4 by pozadoval opatieni, ktera by méla zajistit narist mezd a zavedeni
vice finan¢nich benefitt naptiklad prispévek na dovolenou a na dichodové pojisténi

Respondent peCovatel 5 by uvital snizeni mnozstvi pres¢ast v dobé vysoké nemocnosti v
tymech. Opatienim by mohl byt nabor novych pracovniky na kratkodobé zastupy.

Respondent pecovatel 6 uvadi zavedeni financni benefit, navyseni mezd

Respondent peCovatel 7 uvadi, ze jeho rozhodnuti ukoncit pracovni pomér, by bylo mozné
zvratit nabidkou kariérniho posunu, mzdovy naristu a uznani znalosti a zkuSenosti a moznost
je dal predavat a rozvijet.

Respondent peCovatel 8 jako feSeni vidi, zavedeni odborné pracovni skupiny zameétrené na
paliativni péci, moznost stat se jejim ¢lenem ¢i vedoucim.

Vyvhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 5 . Jakymi kroky v oblasti péCe o pracovniky by mohla
organizace vase rozhodnuti zvratit?“

Jako kroky pro zvraceni rozhodnuti k pfipadnému ukonceni pracovniho poméru uvedli:

1. tii respondenti umoznit karierni rast,

tfi respondenti moznost zmény pracovni pozice,

tfi respondenti moznost specializace souc¢asné pracovni pozice,

tfi respondenti narist mezd s diirazem, Ze se nejedna o aktualni problematiku,

dva respondenti zavedeni novych finan¢nich benefitd,

dva respondenti eliminaci konfliktl na pracovisti s dirazem, ze se nejedna o aktualni

AR

problematiku,
7. jeden respondent snizenim piescast v obdobich vysoké nemocnosti koleghh naborem
novych pracovniku na kratkodobé zastupy.
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3.4 Doporuceni k oblasti péce o pracovniky

Tato kapitola predstavuje doporuCeni pro Domov seniori XY, ktera vychazeji z vysledka
provedeného vyzkumu a z analyzy stavu soucasného systému péce o pracovniky. Kapitola
obsahuje jak obecna doporuceni pro zlepSeni péfe o zaméstnance, tak 1 konkrétni opatfeni
zamétena na snizeni fluktuace pracovniki v Domové seniori XY. Tato doporuceni mohou
organizaci pomoci vytvofit stabilni pracovni prostfedi a snizit naklady spojené s fluktuaci
pracovnika.

Doporuceni opatieni vedouci ke zlepSeni informovanosti pracovniki ohledné
poskytované péce a podpory

Toto doporuceni vychazi z vyhodnoceni vysledku znalosti jednotlivych programi péce
dotazovanymi pracovniky. Nejcastéji respondenti uvedli znalost tfi programt z celkem Sesti.
ZlepSeni formy informovanosti formou jednotného dokumentu uvedlo pét z osmi respondentt.
Toto opatieni by mohlo organizaci i pracovnikiim zajistit Sir§i znalost nabizenych programu
pece.

Vytvoteni informacnich brozur, které by shrnovaly dostupné sluzby a benefity pro
zameéstnance. Tyto materidly by mély byt snadno dostupné a srozumitelné. Vytvoreni
informacnich materiald je klicovym prvkem pro zlepSeni informovanosti pracovnikli o
poskytované péci a podporfe v organizaci. Naklady na tvorbu informacnich materidlu jsou
uvedeny v nasleduyjici tabulce.

Tabulka 2 Financni rozpocet na vyrobu informacnich materialt

Polozka rozpo€tu — barevna brozura Néklad v K¢
format A5, 10 stranek, 100 ks

dodavatel: Copy General 835
dodavatel: Expresta 1166
dodavatel: Printworld 1 500

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Finan¢ni rozpocCet uvedeny v tabulce 2 pocitd se zadanim vyroby brozur odborné firmé.
Doporuceni pocita s pravidelnou aktualizaci materialt 1x za rok. Naklady spojené s vyrobou
informacnich materiald bude organizace vynakladat kazdorocné. Pro porovnani jsou
predlozeny nabidky tfi firem.

Obsah materialu

Materialy by mély obsahovat ucelené informace o vSech dostupnych sluzbach péce a podpory
pro zaméstnance. Ty aktualné zahrnuji zdravotni péci, vzdélavaci programy, stravovani,
poradenstvi v oblasti osobniho rozvoje, podporu pii duSevnim zdravi, firemni benefity a dalsi.
Materialy by mély byt prehledné, snadno Citelné a vizualné atraktivni. Je dalezité, aby obsah
nebyl pfili§ slozity a aby byly dilezité informace zdaraznény. Pouziti vhodnych grafickych
prvkl, barev a obrazkti mize pomoci prilakat pozornost zaméstnanct. Informace v materialech
by mély byt formulovany jasné a srozumitelné. Je nutné se vyvarovat pouzivani prili§
technickych terminti nebo jazyka, ktery by mohl byt matouci pro zaméstnance bez odborného
vzdélani v dané oblasti.
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Aktualizace

Je dulezité pravidelné aktualizovat informacni materialy, aby obsahovaly nejnovéjsi informace
o dostupnych sluzbach a benefitech. To zahrnuje aktualizaci cen, zmény v politikach nebo
pridani novych sluzeb. Material by mél byt aktualizovan vzdy k 1. lednu.

Zapojeni zamé&stnancu

Pti tvorbé informacnich materialt je uzite¢né zapojit zaméstnance prostiednictvim pruzkumu
nebo dotaznikl, aby organizace zjistila, jaké informace a témata jsou pro né nejrelevantnéjsi.
To mize pomoci zajistit, Ze materialy budou odpovidat potfebam zameéstnanct.

Vytvoreni informacnich materiali je dilezitym krokem k zajisténi transparentnosti a
informovanosti zaméstnanct o poskytované péci a podpofe v organizaci. Spravné navrzené a
prezentované materialy mohou pfispét k lep§imu povédomi a vyuzivani dostupnych zdroju a
benefit zaméstnanci.

Doporuceni opatieni vedouci ke snizeni fluktuace a k zefektivnéni péce o pracovniky

Z rozhovoru s feditelkou vyplynulo, Zze mnoho peCovatelti odchazi kviili nemoznosti kariérniho
rastu, coz potvrdilo 37,5 % dotazovanych. Analyzované interni materialy ukazaly, ze ze 109
ukonCenych pracovnich pomérd u pecovateli za poslednich 7 let bylo 31 zkuSenych
pracovnikii. Zavedeni moznosti kariérnich pfilezitosti by mohlo snizit fluktuaci u této Casti
skupiny az 0 37,5 %.

Na zakladé vysledkd vyzkumu jsou navrzeny dva programy zaméfené na kariérni rast, ktery je
v organizaci opomijen a je jednim z divodu fluktuace pecCovateli. Zamérem navrzenych
programu je zamezit odchodu kvalitnich pracovnika, ktefi pracuji v Domové seniora XY jiz
delsi dobu a soucasna personalni situace jim neumoziuje kariéri rast. Zamestnanci, ktefi se
programu zucCastni, ziskaji moznost predavat znalosti nabyté dosavadni praxi kolegtm,
prestizni postaveni v tymu, mimofadné finan¢ni ohodnoceni a moznost dalSiho osobniho
rozvoje.

Ugast v programech bude ¢asové omezena na 12 mésici, opakovana u¢ast bude mozna. Casové
omezeni ma za cil motivovat stavajici ¢leny si pozici v programu udrzet a nové kolegy pozici
ziskat. Kazdoro¢né bude do obou programt zafazeno maximalné 10 peCovateld, z toho 6 do
mentoringového programu a 4 do odborné pracovni skupiny.

Pozadavky a podminky ucasti v programu budou nasledujici. Zajemce o ucast v programu
odpracoval v Domoveé seniori XY minimalné 1 rok a spliiuje pozadavky na odbornou
zpusobilost k vykonu povolani pracovnika v socialnich sluzbach dle zakona ¢. 108/2006 Sb.
Ma velmi dobrou znalost pfislusnych vnitinich predpist a prubézné plni kredity za upeviiovani
vzdélavani. Odmeéna za Ucast v jednom z programu bude Cinit 1 000 K¢ za mésic formou
priplatku k zékladni mzd¢€. Finan¢ni rozpocet je uveden v nasleduyjici tabulce.

Tabulka 3 Financni rozpocet na zavedeni programu

Polozka rozpoctu Néklad v K¢
priplatek za 10 pracovnikii mésicné 10 000
ptiplatek za 10 pracovnikt rocné 120 000
zakonné odvody zaméstnavatele (33,8 %) ro¢né 40 560
celkem naklady na 10 pracovniki za rok 160 560

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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Financ¢ni rozpocet uvedeny v tabulce 3 predstavuje vysi ro¢nich nakladi, které by organizace
vynalozila na zavedeni programa odborného ristu a kariériho postupu, které jsou navrzeny
jako opatteni vedoucich ke snizeni fluktuace.

1. Doporuceni mentoringového programu umoznujiciho kariérni rust zkuSenych
pecovatelu, jako opatieni vedouci ke snizeni fluktuace

Toto doporuceni vychazi z vyhodnoceni vysledkt davoda, které vedou, nebo by mohly vést, k
ukonceni pracovniho poméru ze strany pracovnika. Tti respondenti uvedli, ze by pro né byla
divodem ukonceni pracovniho poméru nemoznost karierniho rastu.

Implementace mentoringového programu, kde zkuSeni pecovatelé budou sdilet své zkuSenosti,
znalosti a dovednosti s novymi kolegy, je konkrétnim krokem ke snizeni fluktuace zkusenych
pracovnikii. Tento program poskytne novym peCovatelim praktické rady a podporu od
zkuSenych kolegt, coz mize vyznamné piispét k jejich retenci v organizaci.

Timto krokem by organizace vytvorila podporujici a stimulujici prostiedi, které bude
podporovat kariérni rist a dlouhodobou angazovanost zkuSenych pecovateli. Navrhovany
program bude slouzit k vytvofeni pozitivniho pracovniho prostiedi, které podpoti kariérni
rozvoj a dlouhodobou loajalitu zkusenych pecovatelti v organizaci.

Do tohoto programu by bylo zapojeno rocné 6 pracovnikt, rocni naklady na tuto ¢ast programu
by &inily 96 336 K&.

2. Doporuceni k vytvoreni odborné pracovni skupiny umozinujici odborny rust, jako
opatreni vedouci ke snizeni fluktuace

Toto doporuceni rovné€z vychazi z vyhodnoceni vysledkt divodu, které vedou, nebo by mohly
vést, k ukonCeni pracovniho poméru ze strany pracovnikti. Tti respondenti uvedli, Ze by pro né
byla divodem ukonceni pracovniho poméru nemoznost specializace v oblasti poskytovani
péce. Jako konkrétni oblast specializace uvedli paliativni péci.

Pracovni skupina by slouzila k vyméné znalosti a dovednosti mezi ¢leny, tim by byl umoznén
jejich kariémi rast. Clenové odborné skupiny by piinaseli do tymu nové zkuSenosti a
védomosti, které jsou klicové v oblasti paliativni péce. Byli by aktivnimi ucastniky
implementace novych postupi a metod, které vyplynuly z jejich odbornych znalosti a
zkuSenosti.

Do tohoto programu by byli zapojeni rocné 4 pracovnici, rocni naklady na tuto ¢ast programu
by &inily 64 224 K&.
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4 Zavér

ZavéreCna kapitola této bakalarské prace je zaméfena na rekapitulaci zjisténych vlivi péce o
pracovniky na miru fluktuace pracovniki v organizacich. PéCe o pracovniky je v dnesni dobé
stale vice uznavana jako klicovy faktor v oblasti lidskych zdroji, nebot’ si zaméstnavatelé
uvédomuji, ze spokojeni a motivovani zameéstnanci jsou klicovym prvkem pro dosazeni
dlouhodobého tspéchu. V teoretické Casti byl zkouman vyznam personalni prace a jeji uloha v
organizaci, dale jaké jsou moznosti péce o pracovniky v ramci personalni prace a v posledni
Casti, jaké jsou metody personalniho rozvoje pracovniku.

Personalni prace je klicovou soucasti kazdé organizace a ma zasadni vyznam pro dosahovani
cila a udrzitelného ristu. Jeji uloha spociva v péci o lidské zdroje, coz zahrnuje nabor, vybér,
zaskoleni, rozvoj, motivaci a udrzovani zaméstnanci v organizaci. Personalni prace zacina
identifikaci potieb pracovnich sil organizace a néslednym naborem a vybérem vhodnych
kandidatd. Tento proces je klicovy pro zajisténi kvalitniho personalniho obsazeni a
pfizptisobeni se strategickym cilim organizace. DalSim krokem je zaskoleni a rozvoj.
Personalni prace se zabyva navrhovanim a realizaci programu skoleni a rozvoje zaméstnancu.
Cilem je poskytnout zameéstnancim potiebné dovednosti, znalosti a kompetence pro uspésné
plnéni jejich pracovnich povinnosti a podporu jejich profesniho riistu. Velmi dilezité Cinnosti
jsou motivovani a udrzovani zaméstnancii. Personalni prace se zaméfuje na vytvareni
stimulujici pracovniho prostfedi a motivace zaméstnanci k dosahovani vysokych
vykonnostnich standardd. To muaze zahrnovat strategie odméfiovani, uznavani prace, rozvoj
kariérnich pfilezitosti a podporu pracovni rovnovahy. Persondlni prace hraje klicovou roli v
udrZzovani zaméstnanci v organizaci prostiednictvim budovani loajality, zajiSténi podpory a
rozvoje profesnich vztahti. Celkové lze fici, Ze personalni prace prispiva k posileni
konkurenceschopnosti organizace tim, ze zajiStuje, aby méla k dispozici kvalifikované,
motivované a angazované pracovni sily potfebné k dosazeni svych cilt. Je to prostiedek, ktery
organizacim umoziuje vybudovat silné a udrzitelné vztahy se svymi zaméstnanci.

Péce o pracovniky je kliCovym prvkem personalni prace, ktery organizacim umoziiuje udrzet a
podporovat své zameéstnance. Existuje fada moznosti, jak organizace mohou péci o své
pracovniky realizovat a zlepSit tak pracovni prostfedi a vykonnost tymu. Jednou z hlavnich
moznosti je poskytovani programu Skoleni a rozvoje. Tim, Ze organizace nabizeji svym
zaméstnancim piistup ke Skolenim, seminafim a mentorovani, mohou pomoci svym
zaméstnancum rozvijet dovednosti a znalosti nezbytné pro jejich praci, coz vede k jejich
osobnimu a profesnimu rastu. Podpora profesniho rustu a kariérniho postupu je klicovou
moznosti péCe o pracovniky.

Odmeénovani a benefity hraji také dualezitou roli v péci o zaméstnance. Spravedlivy a
transparentni systém odménovani, doplnény o Sirokou skalu zaméstnaneckych benefitt, jako
jsou zdravotni pojisténi, stravenky, firemni akce a dal$i, mize zvySit motivaci zaméstnancu a
jejich vérnost organizaci. Zajisténi dusevniho zdravi zaméstnanct je rovnéz dulezitou soucasti
péce o pracovniky. Organizace by mély poskytovat podporu a zdroje pro prevenci pracovniho
vyhoteni, psychologické poradenstvi a programy pro zlepSeni dusSevniho zdravi svych
zamestnancl. Kromé toho je také dilezita oteviena a transparentni komunikace v ramci
organizace a zapojeni zameéstnancu do rozhodovacich procest. Poskytnuti moznosti vyjadiit
svlj nazor a poslouchani jejich potieb a obav muze vyrazné piispét k vytvoreni pozitivniho
pracovniho prostiedi a zvysit loajalitu zaméstnanct k organizaci. Tyto a dalsi moznosti péce o
pracovniky v ramci personalni prace jsou klicové pro udrzeni dlouhodobé pracovni sily, zvySeni
produktivity a dosazeni dlouhodobého uspéchu organizace.

Personalni rozvoj pracovniki zahruje soubor aktivit a procest, které maji za cil zlepSovat
pracovni dovednosti a kompetence zaméstnancu v organizaci. Tyto aktivity mohou zahrnovat
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Skoleni, vzdé€lavani, mentoring, koucovani a dalsi. Personalni rozvoj muze byt zaméfen na
specifické oblasti, nebo muize byt zahrut do celkového planu rozvoje zaméstnanct. Personalni
rozvoj se také mize zaméfit na rozvoj jednotlivych zaméstnanci nebo na skupiny zaméstnanca
s podobnymi pracovnimi funkcemi. V obou pfipadech je cilem zlepSeni vykonu, produktivity
a kvality prace, stejné jako rozvoj schopnosti a potencialu zaméstnanc. Kromé toho muze
personalni rozvoj pomoci organizaci udrzet a ziskat kvalifikované zaméstnance tim, ze ukaze,
Ze organizace je ochotna investovat do svych pracovniki. To muaze vytvorit vétsi loajalitu
zamestnancu a snizit fluktuaci. Celkove lze fici, ze personalni rozvoj pracovniki je dulezitym
nastrojem pro organizace, aby udrzely své pracovniky vysoké kvality, aby posilily své
konkurencni postaveni a zlepsily své vykonnost a produktivitu.

V praktické Casti byla predstavena zkoumana organizace, kterou je Domov seniord XY. Jedna
se 0 pobytové socialni zafizeni se sidlem v Praze. Poskytované sluzby zajistuje 75 zaméstnanct
a z nich 28 pifimo peCuje o klienty v pracovni pozici pracovnik v socidlnich sluzbach
(pecovatel). Beéhem analyzy internich dokumentt bylo zjisténo, ze béhem obdobi sedmi let
doslo k ukonceni celkem 156 pracovnich pomérti. Z tohoto poctu 108 ukoncenych pracovnich
pomeéra pripadalo na pozici pracovnika v socialnich sluzbach (pecovatele). Tyto ukoncené
pracovni poméry piedstavovaly 69,23 % vSech ptipadi ukonceni zaméstnani. Na zaklad¢ této
analyzy byl vyzkum zaméfen pravé na pracovniky ve funkci peCovatelu.

V ramci dalsi Casti praktické prace byl predstaven systém péCe o pracovniky v organizaci.
Domov seniori XY poskytuje svym pracovnikim moznosti vzdélavani, Skoleni a rozvoje
dovednosti v souladu s jejich pracovnimi potiebami a osobnimi cili. Dale se zaméfuje na
vytvafeni priznivého pracovniho prostfedi, které podporuje spolupraci, komunikaci a
kolegialitu mezi zaméstnanci. Systém péce o pracovniky zahrnuje také programy zamétené na
fyzické a psychické zdravi zaméstnancu, patii mezi né moznost vyuziti fyzioterapie nebo
supervize. Systém pécCe o pracovniky podporuje otevienou komunikaci a pravidelnou zpétnou
vazbu mezi zamé&stnanci a vedenim organizace, coz umoziuje identifikovat potieby a fesit
ptipadné problémy. Timto zpisobem se Domov seniortt XY snaZzi vytvaret prostiedi, ve kterém
se pracovnici citi ocenéni, podporovani a motivovani k dosazeni spole¢nych cili v péci o
klienty.

Kvalitativni vyzkum byl rozdé€len na dvé ¢asti. Prvni byl rozhovor s feditelkou zafizeni, béhem
kterého bylo zjist ovano, jakym zptsobem zaméstnavatel pecuje o pracovniky a jak je o systému
péce informuje. Dale pak jaké jsou divody k ukonceni pracovnich poméra a jaké opatieni ma
pro omezeni fluktuace organizace nastavena. Druhd cast vyzkumu probihala prostfednictvim
pohovort s pracovniky na pozici pecovatel. Bylo zji§tovano, jaké programy péce poskytované
Domovem seniord XY znaji, jak jsou o nich informovani, jak je hodnoti a jak by mohl
zameéstnavatel informovanost vylepsit. V dalsi ¢asti respondenti odpovidali na otazky spojené
s divody, které by je vedly k rozhodnuti ukoncit pracovni pomér a jakymi kroky by mohl
zaméstnavatel jejich rozhodnuti zvratit.

Cilem prace bylo navrhnout soubor opatieni vedoucich ke snizeni fluktuace a k zefektivnéni
péce o pracovniky v organizaci XY. Doporuceni k oblasti péce o pracovniky jsou posledni
kapitolou praktické ¢asti a navazuji na ¢ast vyzkumu. Doporuceni opatieni vedouci ke zlepseni
informovanosti pracovnikd ohledné poskytované péce a podpory je vytvoreni informacnich
materiald. Dalsi doporuceni se tykajici posileni programt na rozvoj dovednosti a nabidky
kariérniho rastu pro zaméstnance. V ramci prizkumu pracovnici uvadéli, ze by pro né mohl byt
divodem k ukonCeni pracovniho poméru fakt, ze nemaji moznost karierniho rastu a
specializace. Jedno doporuceni je moznost vzniku programu mentoringu, kde by tito zkusSeni
pecCovatelé predavali své znalosti a zkuSenosti sluzebné mladsim kolegim. Druhé doporuceni
je spojeno se vznikem odborné pracovni skupiny pro paliativni péci. Zde by opét méli moznost
tito zkuseni peCovatelé k rozvoji svych odbornych dovednosti, znalosti a schopnosti.
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Prilohy

Priloha 1 Rozhovor s feditelkou Domova seniort XY uskuteénény 1. 3. 2023

Oznaceni respondenta reditelka
Nejvyssi dokoncené vzdélani vysokoSkolské
Pohlavi zena

Vék 52 let
Délka pracovniho poméru 8 let a 3 mésice

Dobry den, dékuji Vam za moznost uskute¢nit s vami tento rozhovor. Vysledky,
které vyplynou z naseho rozhovoru a z nasledného prizkumu dokumentu, které
jste mi predlozila, pouziji pro svou bakalarskou praci. Tu piSi v ramci studia na
Vysoké Skole ekonomie a managementu. Bakalarska priace ma téma péce o
pracovniky a jeji vliv na fluktuaci pracovniku. Pripravila jsem si tedy otazky, které
se budou tykat toho, jak je tato problematika FeSena u vas v Domové senioru XY.

Nas rozhovor bych si rada nahravala pro mé dalsi zpracovani. Mohu vas pozadat
o souhlas s nahravanim a s pouzitim ziskanych dat pro ucely vyzkumu?
Dobry den, ano, souhlasim.

Jaké konkrétni programy péce o pracovniky poskytuje Domov seniora?

Smyslem naSeho zarizeni je pecovat o seniory a chceme to délat, v co nejvyssi kvalité je
to mozné. Nasim klientiim, kteri sem prijdou ze svého domova, a prichdzeji sem strdvit
posledni roky svého Zivota, je chceme co nejvice zprijemnit. Chceme jim doprat nejen
hezké a bezpecné prostredi, ale predevsim, dalo by se Fict, az rodinnou atmosféru,
kterou jim poskytuji vSichni nasi zaméstmanci. Abychom toho mohl docilit, musime si
predeviim kvalimi pracovniky vybrat, a kdyz uz je ziskdme, tak oni pecovat. Vsichni
pracovnici maji moznost vyuzit predevsim zdravomni sluzby, které jsou zde urceny pro
klienty. Myslim tim naSe fyzioterapeutické centrum, naseho praktického Iékare a
psychoterapeutku. Krom toho maji pracovnici moznost vyuzit stravovdni zde v domové
seniorit XY, nebo namisto toho ziskat prispévek na stravné ke mzdeé. Vyvoj mezd socialni
oblasti, predevsim domovech seniorii v Praze, pravidelné sleduji a po zrizovateli
pozaduji pravidelné navySovani mezd naSich pracovniki. Dari se mi naSe mzdy
udrzovat mirné nad priumérem konkurencnich zarizeni. Krom mzdy a zdkonnych
priplatku za sménny provoz ci prescasy, dostavaji nasi pracovnici pravidelné a
mimordadné odmény. Od zrizovatelé dostavam kazZdy rok prispévek do fondu odmeén, z
kterého pak cerpam prdavé na mimoradné odmény. Prakticky to funguje tak, Ze mi na
konci mésice vedouci tiseku predloZi seznam pracovniki, které chce néjak navic
ohodnotit a uvede ditvod proc. Jen vyjimecné vedoucim do tohoto navrhu zasahuji, a
pokud to tak je, tak je to cisté z ekonomickych ditvodit, napriklad Ze uz mdame z fondu
vycerpanou velkou cdstku. Krom mezd a odmén Zdadné dalsi penézni benefity nemame,
Jsme neziskova organizace a nase moznosti jsou omezené. Jak jsem rikala v uvodu,
nasim cilem je kvalitni péce, abychom ji mohli docilit, potiebujeme k tomu také kvalitni
vybaveni. To je viastné taky jeden z druhii péce o pracovniky. Myslim tim to, Ze
investujeme hodné prostredkii do zdravotich pomiicek, které ulehci manipulaci s
klientem. Vzhledem k tomu, Ze jsme zarizeni, které je registrovdno ve statni siti, jsme
povinni zajiStovat pracovnikiim v primé péci vzdélavani stanovené zdakonem. To je dalsi
pomérné ndkladnd oblast, kterou musime financovat. Dalsi oblast péce o pracovniky je
tady pravé jejich vzdélavani. Vzhledem k tomu Ze ndm to prostory umoziuji, spoustu



kurzit organizujeme primo u nds, ale pracovnici maji moznost chodit i na Skoleni mimo
pracovisté. Nové také zavddime staze v obdobnych zarizeni a na oplatku k ndm
prichdzeji na staz pracovnici z téchto zarizeni. Nasi kolegové maji tak moznost poznat
jiné pracovisté a prines ndam podnéty ke zméné.

Jakym zpusobem informujete pracovniky o moznostech vyuziti programu péce a
podpory?

Spolu s vedoucimi usekii a nékterymi odbornymi pracovniky vedu kazdy tyden poradu.
Informace, které vedouci ziskaji na porade, preddavaji dal pracovnikiim svych tiseku. To
se jednd predevsim o néjaké nepravidelné nebo mimordadné akce pro zaméstnance,
napriklad Ze jsme ziskali vstupenky do divadla. Ty pravidelné moznosti pracovnici znaji,
myslim tim treba moznost vyuzit fyzioterapii. Co se tyce vzdélavdni, tak plan kurzi,
Skoleni, supervizi a dalSich vzdélavacich aktivit pravidelné aktualizuje administrativni
pracovnice useku ekonomiky a provozu a emailem je vSem pracovnikim zasild.

Jaké jsou nejcastéjsi duvody k tomu, Ze se pracovnici rozhodnou ukondit pracovni
pomér?

K této otdzce bych predevsim chtéla vict, Ze s kazdym pracovnikem, ktery se rozhodl
odejit, vzdy hovorim. Bavime se o ditvodech, které ho k tomu vedou, a pokousime se
najit reSent, aby neodchazel. Ne vzZdy, ¢i snad témér nikdy, se ho nepodari presvédcit,
aby zistal. Ty duvody k odchodu jsou nas opravdu riizné a vidy zdlezi na konkrétni
pozici. 1akové, jak ja Fikam unikdmi, které jsou v organizacnim schématu obsazeny
Jjednim nebo dvéma pracovniky, tim myslim napr. administrativu, tak tam moc lidé
odchazeji. VétSinou to byvd z osobnich ditvodii, napriklad jedna kolegyné odesia,
protoze se stehovala mimo Prahu. Dalsi odeSla do ditchodu. Jedna se rozhodla tiplné
zménit kariéru. Byvd to tam opravdu riizné. Pomérné stabilni je u nds také usek udrzby
a stravovani, tam vétsinou lidé odchazeji ze zdravotnich ditvodii, nebo také do diichodu.
Nejvétsi problém s fluktuaci mame u pracovniku, kteri primo pecuji o klienty a to
predevsim u pecovatehi. Zde velmi zdlezi na tom, po jak dlouhé dobé trvani pracovniho
poméru pracovnik odchdzi. U téch, kteri odchdzeji béhem zkuSebni doby nebo béhem
prvaiho roku pracovniho poméru, je to vétSinou to, ze je tato prdace nebavi, nezapadli
do kolektivu, méli o prdci jiné predstavy, dostali lépe placenou nabidku prdce v jiné
oblasti a tak ddle. Dal3i skupinou jsou pracovnici, opét myslim pecovatele, kteri jsou
zde déle nez rok, ti vétsinou odchdzeji z podobnych ditvodii, ale navic tam casto zaznivd,
Ze jim prdce zacind pripadat stereotypni. Takové pracovniky, pokud to provozni situace
umoznuje, se snazime preradit na jiné oddéleni, aby poznal jiny tym a jiné klienty. Jako
nejvetsi ztrdtu vaimam, kdyz odchdzi pracovnik, ktery je jiz plné zaskolen, md u nas
smlouvu na dobu neurcitou a pracuje zde 2-3 roky, nebo i vice let. U takovych
pracovnikit byvaji ty dirvody opét riiznd, byvd to zdravomni stav, cdstecné nebo uplné
vyhoreni, to Ze tady nemaji kam ddl riist a nemaji moznost se posunout ve své kariére.
Byla bych rdda, pokud byste se ve své bakalarské praci resp. vyzkumu, ktery zda jesté
budete provadeét, na tuto skupinu pracovnikit zamérila.

Jaké kroky v oblasti péCe o pracovniky ma organizace nastavené pro zvraceni
rozhodnuti pracovnika ukoncit pracovni pomér?

Nemame nastavena Zddna pravidla. Jak jsem Fikala u predchozi otdzky, s kazdym
pracovnikem, ktery se chysta odejit, o jeho ditvodech k obchodu hovorim. A nenapadcd
mé, jak bych mohla v ramci financnich limitu, které Domov seniorii XY mad, jesté vice
motivovat zaméstnance, aby neodchdzeli. Z téch nefinancnich moznosti se samozrejmé
snazime vSichni vedouci své podrizené pravidelné chvdlit, prispivat k vytvdreni
pratelské a pozitivni atmosféry, budovat s kolegy vztah postaveny na duvére. Jd osobné
pravidelné navstévuje pracoviste, s kolegy hovorim, casto prilozim i ruku dilu, kdyz je
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to potreba. Zastdavam ndzor, Ze jsme tu vSichni jeden tym, jedna rodina, zZe jsme si rovni,
ze kazdy je zde duleZity.

Rada bych Vam podékovala za vas ¢as a poskytnuti informaci, jak jsme se dohodly
vSechny informace, které zde ziskim, budou anonymizovany. Zarizeni bude
oznaceno jako Domov seniori XY. Respondenti, se kterymi povedu v tomto
rozhovory, budou v bakalarské praci oznaCeni ndzvem pracovni pozice a
poradovym cislem rozhovoru. Nikde nebudou uvedend jména zZadného z
pracovniku domova senioru XY.

Také dékuji za rozhovor a budu rada, kdyz mé seznamite s vysledky vasi bakalarské
prdce, preju Vam hodné uspéchii pri jejim zviadnuti.
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Priloha 2 Rozhovor pecovatelem Domova seniorti XY uskuteénény 3. 3. 2023

Oznaceni respondenta peCovatel 1

Dobry den, rada bych Vam podékovala za ucast na tomto pruzkumu. Vysledky
pruzkumu pouziji ve své bakalarské praci, ktera se vénuje problematice fluktuace
pracovniku a jak ji lze ovlivnit péci o pracovniky. Tohoto tématu se také budou
tykat nasledujici otazky. V bakalarské praci bude tento rozhovor anonymizovany,
evidenci povedu pod oznacenim pracovni pozice a poradovém oznaceni rozhovoru.

Nas rozhovor bych si rada nahravala pro mé dalsi zpracovani. Mohu vas pozadat
o souhlas s nahravanim a s pouzitim ziskanych dat pro ucely vyzkumu?

Ano, souhlasim.

Dékuji.

Jaké konkrétni programy péce o pracovniky, které poskytuje Domov senioru XY
znate?

Benefitit tu moc nemdme. Ale za sebe mohu rict, Ze mame skvéle vybavené pracovisteé.
Oproti mé predchozi prdci, kde jsme neméli k dispozici moc materialu na péci o klienty
a témér Zddné pomiicky na jejich manipulaci, tak to je tady reSeno skvéle. Velmi mi to
ulehcuje prdci, nemusim se tolik namdhat a nemam uz tolik problémy se zddy, jako jsem
méla v minulé prdaci. A mame také moznost se vzdélavat primo na pracovisti, vedouci
ndm zajistuje, ze hodné kurzii se kond primo zde. Mdame také moznost se pravidelné
setkavat s nasi psycholozkou a reSsit s ni vS§echny nase problémy i ty soukromé. Toho
Jjsem vyuzivala hlavné v dobé covidu, kdy to tu bylo extrémné ndrocné.

Benefitit bych uvitala rozhodné vic. Vim, Ze mdme prispévek na stravovani, nebo
moznost si za zvyhodnénou cenu koupit obéd zde, ale o nicem jiném viastné nevim.
Jakym zpusobem by mohla organizace zlepSit informovanost pracovniku ohledné
poskytované péce a podpory?

Vzhledem k tomu, Ze pracujeme na denni a nocni sluzby, nikdy se tu nesejdeme vSichni
a predavani informaci nefunguje uplné sprdavné. Nékteré informace chodi do emailu,
néco najdeme vytisténé na nasi nasténce, o nécem nas informuje hlavni sestra poraddch.
Néco se dozvidam jen tak ndhodou od kolegii. Pokud existuje mozZnost vyuzit jiné
benefity, nez ty které zndm, bylo by dobré, kdyby byly tFeba v néjaké broZurce, kterou
bychom méli na pracovisti k dispozici, nebo kterou by prFimo dostal kazdy pracovnik
sam osobné.

Jak byste ohodnotili uroven péce, kterou vaim organizace poskytuje?

Pracuji tady opravdu moc rdada, jak uz jsem rikala, je to skvéle vybavené pracovisteé.
Mame dostatek zdravotniho matericlu, se kterym se miiZzeme starat o nase klienty. Mdme
dostatek pomiicek, které nam ulehcuji manipulaci s klienty. Mdame pohodiné pracovni
oSaceni, které mdame moznost si zde nechdavat prat.

Jaké by byly duvody k tomu, Ze byste uvazoval/a o ukonceni pracovniho poméru?
Ja o odchodu vitbec neuvazuju. Mdm skvélou vedouci a kolem sebe bdjecné kolegy, na
které se mohu spolehnout. Vyhovuje mi zde i vySe platu, snad jen téch benefitit by mohlo
byt vic, ale ty pro mé nejsou tak diilezité, abych kviili nim zvazovala odchod. Tak snad
Jediné, kdyby zde doslo k néjakym velkym konfliktum a necitila bych se v kolektivu dobre.

vvvvvv

presné duvod, proc jsem odesla z predchozi prdce.
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5. Jakymi kroky v oblasti péce o pracovniky by mohla organizace vase rozhodnuti
zvratit?
Jak uz jsem rikala, o odchodu vithec neuvazuj. Ale pokud by doslo k situaci, Ze bych
skoncit chtéla, bylo by to tedy z téch divodi, jak jsem uvedla. Ze by zde bylo hodné
konfliktu a pomlouvani. Ale to by tu musela byt jind vedouci, protoze ta nase ta by to
nikdy nedopustila. Jsem zde opravdu moc spokojend, a pokud mi to zdravi umozni,
chtéla bych tu pracovat co nejdéle.

Dékuji za rozhovor a za vas cas.



Priloha 3 Rozhovor pecovatelem Domova seniorti XY uskuteénény 3. 3. 2023

Oznaceni respondenta peCovatel 2

Dobry den, rada bych Vam podékovala za ucast na tomto pruzkumu. Vysledky
pruzkumu pouziji ve své bakalarské praci, ktera se vénuje problematice fluktuace
pracovniku a jak ji lze ovlivnit péci o pracovniky. Tohoto tématu se také budou
tykat nasledujici otazky. V bakalarské praci bude tento rozhovor anonymizovany,
evidenci povedu pod oznacenim pracovni pozice a poradovém oznaceni rozhovoru.

Nas rozhovor bych si rada nahravala pro mé dalsi zpracovani. Mohu vas pozadat
o souhlas s nahravanim a s pouzitim ziskanych dat pro ucely vyzkumu?

Ano, souhlasim.

Dékuji.

Jaké konkrétni programy péce o pracovniky, které poskytuje Domov senioru XY
znate?

Ja osobné znam predevsim programy, které se tykaji osobniho rozvoje a vzdéldvani. Do
Domova seniorit XY jsem nastoupil pred 5 lety z uplné jiné oblasti. Pro tuto prdci jsem
nemél potrebné vzdeéldni ani kvalifikaci, pouze touhu a potie buju nékomu pomdhat. Mél
Jjsem to Stésti, Ze jsem zde misto ziskal a bylo mi umoznéno si potiebnou rekvalifikaci
dokoncit béhem pracovniho poméru. Od té doby jsem se zuicastnil mnoha kurzii, které
Jsou urceny pro pecujici osoby. Nejvice vyhleddavam kurzy v oblasti paliativni péce. A
co se tyce péce o zaméstnance, vyuzivam tedy predevsim moznost se vzdéldavat a to i nad
ramec povinného vzdélani ze zdkona z jinych ostatnich oblasti. Je zde v Domové dbdno
na dodrzovani zakonnych norem, jako je bezpecnost prdce, prestdavky mezi sménami,
pracovni pomiicky, pracovni oSaceni. Hygiena a bezpecnost pracovisté to vse tady
Junguje perfekmé. Co se tyce motivacnich programui, jiz pri pohovoru mi bylo
vysvétleno, Ze tak jako kazda neziskova organizace i Domov seniorit XY md problémy s
financovanim. A Ze benefity, na které jsem byl zvykly z predchoziho zaméstndni, zde
nejsou néjak moc rozsirené. Presto se zaméstnavatel snazi pro nds benefity ziskavat
napriklad z riiznych daru, at uz hmotné nebo nehmotné povahy. Nékolikrat jsme méli
moznost navstivit néjaké divadelni predstaveni, béhem covidu jsme dostavali balicky
vitaminii apod.

Jakym zpusobem by mohla organizace zlepSit informovanost pracovniku ohledné
poskytované péce a podpory?

Pokud mi néco chybi, obratim se na svou vedouci, jestli ta moznost u zaméstnavatele je,
nebo neni. TakzZe za mé rozhodné chybi néco, kde bych tyto informace dohledal
napriklad néjaka forma letdku nebo broZurky.

Jak byste ohodnotili uroven péce, kterou vaim organizace poskytuje?

Za mé je zde péce o zaméstnance na vysoké urovni. Co ocenuji, tak to jsou zdravomni
pomiicky, casto velmi drahé, které jako pecovatelé mame k dispozici, abychom se mohli
starat o naSe klienty. Myslim tim zvedaky, riizné otocné desky ale i lateralni lizka,
polohovaci kresla a dalsi. Ddle zde kladen ditraz na zvySovdni vzdéldni pecovateli,
cehoz ja osobné hodné vyuzivam.
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4.

Jaké by byly duvody k tomu, Ze byste uvazoval/a o ukonceni pracovniho poméru?
Hlavnim ditvodem k ukoncent pracovniho poméru bylo asi to, kdybych se uz nemél kam
dal rozvijet, nemél komu pomdhat a prdce mi prestala prendSet uspokojeni. Md
predchozi prdace byla v bance, kde jsem pracoval asi 15 let, a doSlo u mé k jakémusi
vyhoreni. Péce o seniory mi nyni plné uspokojuje a napliuje.

Jakymi kroky v oblasti péce o pracovniky by mohla organizace vaSe rozhodnuti
zvratit?

Pokud by tedy u mé doslo k takovéto situaci, Ze by pro mé prdce pecovatele nebyla
dostacujici, pak jedinym mozZnym krokem organizace zvrdtit mou potiebuju odejit, by
bylo nabidnout mi moznost délat jinou prdci. Pripadné se specializovat na cinnost v
primé péci, moznost realizovat se néjaké konkrétni oblasti napriklad v paliativé.

Dékuji za rozhovor a za vas cas.
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Ptiloha 4 Rozhovor pecovatelem Domova seniortt XY uskuteénény 6. 3. 2023

Oznaceni respondenta pecovatel 3

Dobry den, rada bych Vam podékovala za ucast na tomto pruzkumu. Vysledky
pruzkumu pouziji ve své bakalarské praci, ktera se vénuje problematice fluktuace
pracovniku a jak ji lze ovlivnit péci o pracovniky. Tohoto tématu se také budou
tykat nasledujici otazky. V bakalarské praci bude tento rozhovor anonymizovany,
evidenci povedu pod oznacenim pracovni pozice a poradovém oznaceni rozhovoru.

Nas rozhovor bych si rada nahravala pro mé dalsi zpracovani. Mohu vas pozadat
o souhlas s nahravanim a s pouzitim ziskanych dat pro ucely vyzkumu?

Ano, souhlasim.

Dékuji.

Jaké konkrétni programy péce o pracovniky, které poskytuje Domov senioru XY
znate?

Péce o pracovniky pro mé znamend fo, Ze se zaméstnavatel stard, aby sem chodila do
prdce rada a byla motivovand tuto prdci délat. Prdce pecovatelky je narocnd jak fyzicky
tak psychicky. V obojim zde mam ze strany zaméstmavatele velkou podporu. V porovnani
s jinymi zarizenimi jsme zde velmi dobre financné ohodnoceni. Ale na druhou stranu
nejsou to témér Zadné benefity, alespon jd tedy o Zddnych nevim. Pro mé je ale
casto dostavdame za to, co déldme navic, nebo to co délame dobre, nez abych méla
napriklad moznost vyuzit kartu na sport. A jako velkou vyhodu vidim, Ze primo zde v
zarizeni mohu navstivit praktického lékare, vyuzit rehabilitace a vyuZit psychoterapeuta.
Duilezitd je pro mé také podpora vedouci a tymu, kterd zde funguje velmi dobre.
Jakym zpusobem by mohla organizace zlepSit informovanost pracovniku ohledné
poskytované péce a podpory?

Co se tyce informaci, vSe co potiebuju védeét ke své prdci, k tomu na co mam narok, k
tomu co se aktudlné nabizi, to v§e vim. Podstatné informace nam chodi do emailu, nebo
Jsou k dispozici na ndsténkdch na sesterné. Vedouct ndm je sdéluje na individudlnich
pohovorech nebo na tymovych poradach. Jednou za rok mdme s vedouci takovy velky
hodnotici pohovor, kde mluvim jd o tom, co se mi libi a nelibi a ona hodnoti mou prdci.
Pri té prileZitosti mohu rict, co mi zde jeSté chybi, Ale vétsinou se setkdm s ndzorem, Ze
miij pozadavek narazi na financni limity organizace.

Jak byste ohodnotili uroven péce, kterou vaim organizace poskytuje?

O tom jsem uz v podstaté mluvila v uvodu. Pro mé je zasadni pravidelnd vyplata a to
kolik si tady v porovnani s obdobnymi zarizenimi vydeéldm. Diilezité pro mé i to jak se
staraji o moji fvzickou i psychickou stranku. Nemyslim tim jen moznost vyuZzit
Jvzioterapii, ale i to Ze se pri manipulaci s klientem nemusim tolik namdhat, protoze zde
mdme opravdu hodné pomiicek urcenych k presunu klienta. Co se tyce psychické
pohody, staraji se zde hodné o to, abychom nevyhoreli. Pravidelné mdame skupinové i
individudlni supervize. Pro mé je také diilezita md ditvéra k vedouci. Vim, Ze za ni mohu
Jit i kdyz udéldm néjakou chybu, Ze mi pomiize a je mi opravdu velkou oporou.

Jaké by byly duvody k tomu, Ze byste uvazoval/a o ukonceni pracovniho poméru?

Jsem zde spokojend a nepremyslim o tom, zZe by chtéla skoncit. K takové situaci by
muselo dojit, pokud by ndm nezvySovali platy, pokud by se tady vyménila vedouci, pokud
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by do tymu prisli lidé, se kterymi bych se nesnesla. Tak snad jen v takovych pripadech
bych uvazovala o tom, Ze si budu hledat jinou prdci.

. Jakymi kroky v oblasti péce o pracovniky by mohla organizace vase rozhodnuti
zvratit?

Jak uz jsem rikala, neuvazuju o tom, zZe by chtéla odejit a pokud ano tak, by to byly
ditvody, které jsem pred chvili Fikala. Pak tedy moznost je zvrdtit, by bylo navyseni platu.
Nebo v tom pripadeé, kdyby zde zacala byt Spatnd pracovni atmosféra, tak jeji zlepSeni.
Ale nic takového tady zatim neni, takze mé ani nenapadda, co by se mohlo zlepsit.

Dékuji za rozhovor a za vas €as.



Priloha 5 Rozhovor pecovatelem Domova seniorti XY uskuteénény 6. 3. 2023

Oznaceni respondenta pecovatel 4

Dobry den, rada bych Vam podékovala za ucast na tomto pruzkumu. Vysledky
pruzkumu pouziji ve své bakalarské praci, ktera se vénuje problematice fluktuace
pracovniku a jak ji lze ovlivnit péci o pracovniky. Tohoto tématu se také budou
tykat nasledujici otazky. V bakalarské praci bude tento rozhovor anonymizovany,
evidenci povedu pod oznacenim pracovni pozice a poradovém oznaceni rozhovoru.

Nas rozhovor bych si rada nahravala pro mé dalsi zpracovani. Mohu vas pozadat
o souhlas s nahravanim a s pouzitim ziskanych dat pro ucely vyzkumu?

Ano, souhlasim.

Dékuji.

Jaké konkrétni programy péce o pracovniky, které poskytuje Domov senioru XY
znate?

Vim, Ze tu mame moznost se vzdélavat. Prehled kurzii ndm posild pani R. (pozndmka
autora: administrativni pracovnice Useku ekonomiky a provozu) a vidy ndm jesté vyvési
na nasténku. To vzdélavani je pro nds povinné, jako pecovatelka musim jit rocné splnit
urcity pocet kreditii, to hlidd také pani R. A vSechny ty kurzy mdame proplacené, nékteré
Jjsou hodné drahé, to bych si treba vitbec nemohla dovolit. Pak tu mame rehabilitaci, na
tu miiZzeme jit na pojistovnu, kdyz nds tam posle nds doktor. Anebo si tam miZeme zajit
sami treba na masaz, a to mdme jako zaméstnanci vyhodnéjsi cenu. To si obcas dovolim.
Dostavame prispévek na jidlo, driv jsme dostavali prispévek na stravenky, kterymi se
dalo platit v obchode, ale to uz nemame. Mdme také moznost koupit si stravenku tady
na obéd a tu mame taky o néco levnéjsi, ale to ja taky nevyuzZivam. Jinak uz o nicem
nevim.

Jakym zpusobem by mohla organizace zlepSit informovanost pracovniki ohledné
poskytované péce a podpory?

Ja ctu vSechno, co ndm posilaji z vedeni emailem, nebo co ndm davda vedouci na
nasténku. O néjakych moznostech ndm rikd vedouci na schiizich, nebo se to pak dozvim
od kolegu. No moznd by bylo fajn, kdyby vSechno, na co mdme ndrok od zaméstnavatele,
Jjsme méli nékde hromadné sepsany v néjaké brozurce.

Jak byste ohodnotili uroven péce, kterou vaim organizace poskytuje?

Nenapadd mé nic, co by mi néjak vadilo. Vyplatu mame vidy vcas. Penize jsou tady
dobry a obcas dostanu i néjakou odménu. To kdyz je treba vysoka nemocnost a délam
za ostami. Co je to fajn, tak je pracovni obleceni, které fasujeme. MiiZzeme si sami vybrat,
Jestli chceme nosit tricko nebo halenu, i barvu si miZeme vybrat, tak to je moc dobre,
Ze miizeme chodit tom, co je nam pohodiné. Ale je i moznost vybrat si sami pracovni
obuv, kterou ndm tak pani pokladni proplati.

Jaké by byly duvody k tomu, Ze byste uvazoval/a o ukonceni pracovniho poméru?
Tak u mé by to urcité byly penize. Ale ty jsou tady dobry, takze zatim vithec nepremyslim
o tom, ze bych mohla odejit.

Jakymi kroky v oblasti péce o pracovniky by mohla organizace vase rozhodnuti
zvratit?

Mohlo by byt vic téch benefitii. Jinde treba maji proplacenou dovolenou nebo néjaky
prispévek na ni. Nebo ddavaji firmy prispévek na to diichodovy pojisténi. Nic takového
tady neni

Dékuji za rozhovor a za vas cas.



Priloha 6 Rozhovor pecovatelem Domova seniorti XY uskuteénény 7. 3. 2023

Oznaceni respondenta pecovatel 5

Dobry den, rada bych Vam podékovala za ucast na tomto pruzkumu. Vysledky
pruzkumu pouziji ve své bakalarské praci, ktera se vénuje problematice fluktuace
pracovniku a jak ji lze ovlivnit péci o pracovniky. Tohoto tématu se také budou
tykat nasledujici otazky. V bakalarské praci bude tento rozhovor anonymizovany,
evidenci povedu pod oznacenim pracovni pozice a poradovém oznaceni rozhovoru.

Nas rozhovor bych si rada nahravala pro mé dalsi zpracovani. Mohu vas pozadat
o souhlas s nahravanim a s pouzitim ziskanych dat pro ucely vyzkumu?

Ano, souhlasim.

Dékuji.

Jaké konkrétni programy péce o pracovniky, které poskytuje Domov senioru XY
znate?

Oproti jinym domovim seniorii, kde jsem drtv pracoval, je tady péce o zaméstnance
velmi dobrd. Mdme moznost chodit na Skoleni, mame tady skupinové supervize, mdme
moznost chodit na individudlni psychoterapii. V tymu mame ergoterapeutku, kterd nas
uci, jak manipulovat s klientem, jaké k tomu pouzivat pomiicky, abychom si co nejvice
ulehcil. Zdravotnich pomiicek, které mame k dispozici opravdu hodné. Kdyz uz mdme
néjaky ten fyzicky problém, tak tu mame i rehabilitaci, kde nds zase daji do kupy. Pak
tu mdme k dispozici pradelnu, kde se staraji o nase pracovni obleceni. Miizeme tu chodit
na obédy, to obcas vyuzivam, vari tady dobre.

Jakym zpusobem by mohla organizace zlepSit informovanost pracovniku ohledné
poskytované péce a podpory?

Informace o tom, na co mame narok, nebo co nam aktudlné zaméstmavatel nabizi, nam
sdéluje vedouci, nebo ndam to chodi do emailu, nebo je mdame na ndsténce. Podle mé, to
tak to bohaté staci.

Jak byste ohodnotili uroven péce, kterou vaim organizace poskytuje?

Ja jsem tady spokojeny, problém ted je tFeba vysoka nemocnost, takze je nas tu na sméné
hezké odmény, mame proplacené prescasy, tak to se tim trochu vykompenzuje. Taky je
fajn, Ze za ndmi chodi pani reditelka, Ze vidime, Ze na nas vedeni mysli. Ted' jak je nas
tu min, tak prijde s tim, Ze to vi a Ze si vazi toho, Ze to zvidddame. Obcas sem za ndmi
prijde i pan predseda, Fict, Ze si nasi prdce vazi. Hodné jsem chodil béhem covidu a to
pro nas tehdy bylo hodné diilezité.

Jaké by byly duvody k tomu, Ze byste uvazoval/a o ukonceni pracovniho poméru?
Ja jsem tu spokojeny, nepremyslim o tom, Ze bych odesel.

Jakymi kroky v oblasti péce o pracovniky by mohla organizace vase rozhodnuti
zvratit?

Snad jediné kdyby Slo néjak vyresit, ty obdobi, kdy je vysokd nemocnost, aby sem treba
chodili néjaky brigddnici.

Dékuji za rozhovor a za vas €as.
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Priloha 7 Rozhovor pecovatelem Domova seniorti XY uskuteénény 8. 3. 2023

Oznaceni respondenta peCovatel 6

Dobry den, rada bych Vam podékovala za ucast na tomto pruzkumu. Vysledky
pruzkumu pouziji ve své bakalarské praci, ktera se vénuje problematice fluktuace
pracovniku a jak ji lze ovlivnit péci o pracovniky. Tohoto tématu se také budou
tykat nasledujici otazky. V bakalarské praci bude tento rozhovor anonymizovany,
evidenci povedu pod oznacenim pracovni pozice a poradovém oznaceni rozhovoru.

Nas rozhovor bych si rada nahravala pro mé dalsi zpracovani. Mohu vas pozadat
o souhlas s nahravanim a s pouzitim ziskanych dat pro ucely vyzkumu?

Ano, souhlasim.

Dékuji.

Jaké konkrétni programy péce o pracovniky, které poskytuje Domov senioru XY
znate?

Libi se mi moznost supervizi, velmi mi pomaha, kdyZz miizu svoje problémy rict
nezucastnéné osobé. Ddle jsem velmi rdda za moznost osobniho rozvoje. Neddvno
probéhl kurz Wordu a Excelu ten se mi velmi libil, méli jsme dokonce i nové pocitace.
Vyuzivam rehabilitace, které mdame jako zaméstnanci za vyhodnéjSich podminek, ddle
navstévuji kulturni akce, které jsou poradany pro nase klienty a miizeme se ji zucastnit
1 my zaméstnanci.

Jakym zpusobem by mohla organizace zlepSit informovanost pracovniku ohledné
poskytované péce a podpory?

Bylo by hezké, kdybychom nase informacni nadsténky, méli castéji aktualizované nez
doposud. Dale bych uvitala néjaky zpravodaj, ktery by treba jednou za ctvrt roku shrnul
vSechny benefity, které mame, a byl by k dispozici na vSech sesterndch, abychom o
volnych chvilich si je mohli precist.

Jak byste ohodnotili uroven péce, kterou vaim organizace poskytuje?

Vzhledem k tomu, Ze mdm moznost srovnani s jinymi domovy senioru, rekla bych, Ze
moznosti, které mdame v tomto domové senioru, jsou lehce nadpriumérné. VdazZim si
vstricného pristupu nasich vedoucich pracovniku, kterych se nemusime bdt zeptat
kdykoliv na cokoliv.

Jaké by byly duvody k tomu, Ze byste uvazoval/a o ukonceni pracovniho poméru?
Napriklad pokud bych zjistila, Ze financni ohodnoceni v nasem domové je vyrazné pod
celostatnim pritmérem, tak bych uvazovala o zméné zaméstnavatele. Jinak jsem vcelku
spokojend a v dohledné dobé nepremysilim o tom, Ze bych odchdzela.

Jakymi kroky v oblasti péce o pracovniky by mohla organizace vase rozhodnuti
zvratit?

NavySenim financniho ohodnoceni pripadné dalsSimi benefity jako je tFeba vice dnii
dovolené nebo sick day s nebo mimorddné odmény na Vdanoce.

Dékuji za rozhovor a za vas cas.
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Priloha 8 Rozhovor pecovatelem Domova seniorti XY uskuteénény 8. 3. 2023

Oznaceni respondenta peCovatel 7

Dobry den, rada bych Vam podékovala za ucast na tomto pruzkumu. Vysledky
pruzkumu pouziji ve své bakalarské praci, ktera se vénuje problematice fluktuace
pracovniku a jak ji lze ovlivnit péci o pracovniky. Tohoto tématu se také budou
tykat nasledujici otazky. V bakalarské praci bude tento rozhovor anonymizovany,
evidenci povedu pod oznacenim pracovni pozice a poradovém oznaceni rozhovoru.

Nas rozhovor bych si rada nahravala pro mé dalsi zpracovani. Mohu vas pozadat
o souhlas s nahravanim a s pouzitim ziskanych dat pro ucely vyzkumu?

Ano, souhlasim.

Dékuji.

Jaké konkrétni programy péce o pracovniky, které poskytuje Domov senioru XY
znate?

Vyuzivam predevsim moznost vzdélavdani a to nejen to kterd je dostupnd zde na
pracovisti, ale i mimo prdci. Momentdlné studuji vyssi odbornou Skolu. Zaméstmavatel
mi umoznuje volno na vyuku ve Skole. Individudlné mi k tomu upravuje plan smén. Co
se tyce péce o pecovatele, mame moznosti supervizi a to jak skupinovych tak
individudlnich. NaSe pracovisté jsou moderné vybavena a mdme k dispozici velké
mnozstvi pomiicek, které ndm ulehci manipulaci s klientem. Dostdavdme prispévek na
stravu a vim, Ze je u nas dalsi dovolend o tyden, nez je jinde.

Jakym zpusobem by mohla organizace zlepSit informovanost pracovniku ohledné
poskytované péce a podpory?

Informace o tom, co miizeme jako zaméstmanci vyuZzit, dostavame emailem nebo jsou k
dispozici na ndsténce u nds na pracovisti. Vzdy jsou to ale jen jednotlivé informace,
Zddné komplexni formé nikde nemame. To by bylo vhodné doplnit.

Jak byste ohodnotili uroven péce, kterou vam organizace poskytuje?

V' oblasti péce o pracovniky mi chybi néjaky rozvojovy program, to Ze se sama
vzdéldavam, mi v tuto chvili zde v domové seniorii XY neprinese Zddny vyssi benefit.
Takze to, Ze budu mit vyssi vzdélani, mi neprinese vyssi plat a nemdm ani moznost
zdadného postupu. Pokud by zde fungoval napriklad néjaky projekt Ze pecovatele, kteri
Jjsou zde dlouho, maji zkuSenosti, zvysi se vzdeéldni, tak by mohly mit néjaky vyssi post a
mit treba na starosti zaSkolovani a vzdéldavani novych pracovnikii nebo néco
podobného. To bych uvitala.

Jaké by byly duvody k tomu, Ze byste uvazoval/a o ukonceni pracovniho poméru?
Na pripadny ditvod odchodu uz jsem v podstaté odpovédéla predchozi odpovédi. Rada
bych se ve své kariére nékam posunula, ale tady moznost posunu nékam ddal nevidim. Az
tady dokoncim Skolu, budu se poohlizZet po jiné praci, kde bych se Iépe uplamila.
Jakymi kroky v oblasti péce o pracovniky by mohla organizace vase rozhodnuti
zvratit?

Na toto uz jsem viastné také odpovidala, to rozhodnuti by mohlo zvrdtit, kdyby zde nebyl
néjaky program, v rdmci kterého bych se jako zkuSeny pecovatel mohla posunout vys,
nejen platové. Jde mi predevsim o uznani mych znalosti a zkuSenosti, a abych méla
moznost je néjakym zpiisobem ddl predavat a rozvijet. Skoleni, které zde podstupujente,
viastné jen udrzuji nase stavajici znalosti a nikam dal nds neposouvaji.

Dékuji za rozhovor a za vas cas.
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Priloha 9 Rozhovor pecovatelem Domova seniori XY uskuteénény 10. 3. 2023

Oznaceni respondenta peCovatel 8

Dobry den, rada bych Vam podékovala za ucast na tomto pruzkumu. Vysledky
pruzkumu pouziji ve své bakalarské praci, ktera se vénuje problematice fluktuace
pracovniku a jak ji lze ovlivnit péci o pracovniky. Tohoto tématu se také budou
tykat nasledujici otazky. V bakalarské praci bude tento rozhovor anonymizovany,
evidenci povedu pod oznacenim pracovni pozice a poradovém oznaceni rozhovoru.

Nas rozhovor bych si rada nahravala pro mé dalsi zpracovani. Mohu vas pozadat
o souhlas s nahravanim a s pouzitim ziskanych dat pro ucely vyzkumu?

Ano, souhlasim.

Dékuji.

Jaké konkrétni programy péce o pracovniky, které poskytuje Domov senioru XY
znate?

Zrovna aktualné vyuzivam tady nasi fyzioterapii, je to velkda vyhoda, Ze si tam miiZu
odskocit i béhem smény. Perfekmné je tady vyreSena moznost vzdéldvani, pravidelné ndam
za sekretaridtu dodavaji prehled aktudlnich kurzi, které budou probihat. Krom toho
mame pravidelné tymové supervize a moznost individudlnich pohovoru s
psychoterapeutkou. Miizeme si vybrat, jestli si tady koupime obéd, nebo jestli chceme
prispévek na stravu. Ale hlavné je tu velmi pratelska atmosféra, v tymu si vSichni
navzdjem pomdhdme, a nase vedouct je nam obrovskou oporou a nejen ona ale i celé
vedeni. Nevim, jestli se to sem uplné patii, ale mame tady hezké vyplaty a hlavné vcas
na uctu. A proplaceno vse na co mdme ze zdkona ndrok a casto i néjakou tu odménu
navic.

Jakym zpusobem by mohla organizace zlepSit informovanost pracovniku ohledné
poskytované péce a podpory?

Persondlni informace nam chodi z vedeni e-mailem, a pak je mame také vytisténé na
ndsténce. 1o podstatné nam jesté opakuje nase vedouci na poraddch. Kdyz mi néco neni
Jjasné, co se tyce persondlni oblasti, vim, Ze miizu jit hlavni ekonomkou a vSe mi vysvétli.
Jak byste ohodnotili uroven péce, kterou vim organizace poskytuje?

Za sebe musim vict, Ze se tu o zaméstnance staraji hezky, nikdo se k ndm jako
pecovateliim nechovd jako k ménécennym pracovnikii. Viichni tady fungujeme jako
Jjeden tym. To se ukdzalo treba i béhem covidu, kdy pani reditelka nam v tom nejhorsSim
chodila pomdhat s klienty, toho si strasné cenim.

Jaké by byly duvody k tomu, Ze byste uvazoval/a o ukonceni pracovniho poméru?
Ja o odchodu neuvazuji. Ale je pravda, Ze uz jsem zde dost dlouho, a Ze mam obcas
pocit, Ze uz se nemohu nic nového naucit a nic nového prinést. Zajimdam se ted hodné o
paliativni péci, a byla bych rada, kdybych se ji tady mohla vénovat vic, preci jen
umirajicich klientii tu mame dost.

Jakymi kroky v oblasti péce o pracovniky by mohla organizace vaSe rozhodnuti
zvratit?

Nevim, jestli je to uplné to co myslite, ale treba v mém pripadé by tim zvrdacenim mohlo
byt pravé to, zZe by zde vznikla néjakd odborna skupina, ktera by se vénovala napriklad
té paliativni péci, a které bych mohla byt soucasti.

Dékuji za rozhovor a za vas cas.
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INSAVIVIVE

Péce o pracovniky a jeji vliv
na fluktuaci pracovniki{

Katerina Cenkova, KLZ 32



Resena
problematika

Cil prace

Cilem prace je navrhnout
soubor opatreni vedoucich ke
snizeni fluktuace a k
zefektivnéni péce o pracovniky
Vv organizaci XY.

Katefina Cefikovd, KLZ 32

VSEM

Osnova prace

Teoreticko-metodologicka cast
Personalni prace a jeji uloha v organizaci
Péce o pracovniky v ramci personalni prace
Personalni rozvoj pracovnikl
Metodika prace
Praktickd ¢ast
Predstaveni zkoumané organizace
Systém péce o pracovniky ve zkoumané organizaci
Kvalitativni vyzkum a jeho vysledky
Doporuceni k oblasti péce o pracovniky

Prezentace BP 2



VSEM

Domov seniord XY « Polostrukturovany « Poskytovana péce a
60 rezidencnich rozhovor s reditelkou znalost programd
klientt « Interni dokumenty pracovniky

7 ambulantnich « 8 polostrukturovanych . DUlvody vedouci k
75 zaméstnancu rozhovord s pecovateli ukonceni pracovnich
Z toho 28 poméry

pecovatell . Nastavené kroky ke

zvraceni rozhodnuti

Katefina Cefikovd, KLZ 32 3



VSEM
Vysledky prace

Z vysledkd prace vyplynulo, ze organizace nema jednotny
materlal |nformu3|C| 0 moznostech péce o pracovniky a daIe ze
neumoziiuje zkuSenym pelovatelim moZznost karierniho rastu.

Z dat lze vycist fakta:

—Za poslednich 7 let ukondilo pracovni pomér 156 pracovniku, z toho 109
peCovatell (téméf 70 %). Z toho zkuSenych pe&ovatell bylo 31.

—Mira fluktuace u pozice pecCovatel Cinila 55 %.

—Do budoucna se zameérit na zlepsSeni informovanosti o programech péce o
Ve v . v [e] . Ve [e]
pracovniky a o umoznit pecovatelum karierni rust.

. Xy . Prezentace BP 4
Katerina Cenkova, KLZ 32



, , VSEM
Vysledky prace -

znalost programui péce pracovniky

7
5 5 5
4
I |
vzd€lavani stravovani supervize zdravotni sluzby pracovni pomucky a finan¢ni odmény
oSaceni
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m pocet respondenttt

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Katetina Cefkovd, KLZ 32 Prezentace BP 5



Vysledky prace -

VSEM

dlivody pro pripadné ukonceni pracovniho pomeéru

[

3
2
I 1

nemoznost kariériho ristu nemoznost specializace na syndrom vyhoteni
paliativni péci
H pocet respondentii

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Katefina Cefkova, KLZ 32

1

neuvedeno

Prezentace BP 6



VSEM
Doporuceni

Na zadkladé vysledkl Ize doporudit zlep$eni v oblasti pé¢e o pracovniky
a informovanosti o ni:

1. Zavedeni a pravidelna aktualizace informacnich brozur obsahujicich veskeré
informace o moznostech péce o pracovniky.

2. Zavedeni programi umoznujicich kariérni rast pecovatelti, coz by mohlo vést ke
snizeni fluktuace u této skupiny pracovnika.

v Prezentace BP 7
Katefina Cefikova, KLZ 32 e



Zaver
|:> Prace prinesla zkoumané organizaci doporuceni ke zlepSeni informovanosti o péce o
pracovniky. Roéni ndklady na vyrobu informaénich materiadld by &inily cca 1 100 K¢&.

» Déle pfinesla doporudeni vedouci k moZnému snizeni fluktuace u pecovateld.
Tim by byla moZnost zavést programy umoziujici kariérni rdst. Naklady na
zavedeni téchto programu by roéné &inily 160 560 K&.

.. Xy . Prezentace BP 8
Katerina Cenkova, KLZ 32
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VSEM
Otazky vedouci prace

Katefina Cefkovd, KLZ32 ... PrerentaceBP 10



VSEM
Otazky oponenta prace

lllll
Katefina Cefkovd, KLZ 32 o Tresentace



