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Péce 0 zaméstnance pracujici v socialnich sluzbach v organizaci Ledax
Abstrakt

Predkladana diplomova prace se zabyva analyzou a hodnocenim péfe o zaméstnance
v organizaci Ledax. Cilem diplomové prace je identifikovat péci o zameéstnance, ktera
presahuje zakladni legislativni pozadavky, analyzovat jeji vyznam a vliv a nasledné zhodnotit

potencialni moznosti, jak tuto péci zkvalitnit.

V ramci vyzkumného Setfeni byla pouzitd kvalitativni vyzkumna strategie, metoda
dotazovani a technika polostrukturovanych rozhovor, které byly realizovany
s 13 komunika¢nimi partnery, vedoucimi pracovniky napfic socialnimi a zdravotnimi sluzbami
v organizaci Ledax. Rozhovory byly analyzovany pomoci otevieného kodovani a nasledné byly

kody zarazeny do deviti kategorii, které vedly k vyhodnoceni vyzkumnych otazek.

Z provedeného vyzkumu vyplyvé, ze zaméstnanci si velmi ceni, kdyz je o né peCovano
nad ramec legislativnich norem. Tato péCe se projevuje v riznorodych formach, pfiCemz
nejdulezitéjSim aspektem je péCe o zameéstnance reflektujici personalizovany pristup, ktery
zohledniuje individualni potieby a ofekavani zaméstnanct. Z analyzy rozhovoru vyplyva, ze
zaméstnanci ocenuji Sirokou Skalu benefiti. V souhrnu vnimaji pracovnici, ktefi se tohoto

vyzkumu zucastnili, péci o zaméstnance velmi kladné.

Vysledky diplomové prace mohou byt pouzity pro pokratovani vyzkumu v oblasti péce
o zameéstnance. Jednim z namétd je hlubsi zkoumani individualnich potfeb a ocekavani
zaméstnancu v ruznych Zivotnich etapach a jejich promén v Case. Také mohou slouzit jako

informace pro dalsi zaméstnavatele, na jaké formy podpory v péci o zaméstnance se zamefit.

Klicova slova

PécCe o zaméstnance; dobrovolnd pécCe; legislativni ramec; benefity; zaméstnavatel;
zamestnanec



Employee care for employees in the social at L.edax organization

Abstract

The presented thesis deals with the analysis and evaluation of employee care in the Ledax
organization. The aim of the thesis is to identify and analyse the impact and importance of
employee care that goes beyond the basic legislative requirements and then to evaluate potential
ways to improve this care.

The research used a qualitative research method, a survey method and a semi-structured
interview technique, which was conducted with 13 communication partners, senior managers
across social and health services in the Ledax organisation. The interviews were analysed using
open coding and the codes were then categorised into nine categories, which led to the
evaluation of the research questions.

The conducted research shows that employees appreciate being cared for above and
beyond the legislative standards. This care takes many forms, with the most important aspect
being care that reflects a personalised approach that takes into account the individual needs and
expectations of employees. Analysis of interviews shows that employees value a wide range of
benefits. In summary, the employees who participated in this research perceive employee care
very positively.

The results of the thesis can be used to continue research in the area of employee care. One
theme is to further explore the individual needs and expectations of employees at different life
stages and how these change over time. They can also serve as information for other employers

on what forms of support to focus on in employee care.

Key words

Care for employe, voluntary care, legislative requirements, benefits, employer, employee
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Uvod

V dne$ni dobég, charakterizované rychlymi zménami a dynamickym podnikatelskym
prostfedim, nabyva péce o zaméstnance pro uspéch organizaci zasadniho vyznamu. Spolecnosti
si stale vice uvédomuyji, ze spokojeni zameéstnanci jsou produktivnéjsi, loajalnéjsi a predstavuji
zakladni pilif konkuren¢ni vyhody a dlouhodobého rastu. Péce o zaméstnance vSak prekracuje
pouhé dodrzovani legislativnich pozadavku tykajicich se pracovnich podminek a odménovani.
Je to o vytvareni podminek, ve kterych zameéstnanci mohou rast, rozvijet své dovednosti a citit
se podporovani ve svém profesnim i osobnim zivoté. V této souvislosti se diplomova prace
zamétuje na problematiku péce o zaméstnance v ramci organizace Ledax, ktera jiz dlouha Iéta

uspésné pusobi ve svém oboru.

Cilem této prace je provedeni komplexni analyzy soucasného stavu péCe o zaméstnance
v organizaci Ledax a jeji vliv na zaméstnance, identifikovat a zhodnotit nadstandartni programy
péce o zaméstnance a nasledné navrhnout opatieni, ktera povedou k jejimu zlepSeni. Spole¢nost
Ledax si plné uvédomuje dulezitost vyznamu péCe o své zaméstnance pro udrzeni

konkurenceschopnosti a svého postaveni na trhu.

V teoretické casti prace budou podrobné zkouméany koncepty a teorie tykajici se
managementu lidskych zdrojii a péce o zaméstnance. Diraz bude kladen nejen na teoretické

aspekty, ale také na praktickou implementaci téchto poznatkt v ramci organizace Ledax.

Dal§i ¢ast diplomové prace bude vénovana metodologii vyzkumu. PopiSe pouzitou
metodiku vCetn€ vyzkumného designu, vybéru respondenta a technik sbéru dat. Tato Cast také

poskytne informace o analyze a interpretaci vysledkd.

Nasledna kapitola bude obsahovat vysledky vyzkumu, ktery byl proveden v organizaci
Ledax. Zde budou prezentovana hlavni zjisténi, ktera se tykaji efektivity stavajicich programu

péce o0 zaméstnance, potieb a oCekavani zaméstnanct a doporuceni pro dalsi zlepSeni.

V zavérecné kapitole se shrnou hlavni poznatky z této prace a diskuze o jejich implikacich
pro praxi a budouci vyzkum v oblasti péfe o zaméstnance. Tato kapitola také poskytne
doporuceni pro organizaci Ledax, jak efektivnéji a uCinnéji implementovat programy péce

0 zameéstnance.

Organizace Ledax je jiz dlouhodobé etablovanym hracem ve svém odvétvi. Nicméné

pro udrzeni jeji konkurencni vyhody je nezbytné, aby se zaméfila na péci o své zameéstnance.



Kvalitni péCe o zaméstnance muze posilit jejich motivaci, angazovanost, spokojenost
a v neposledni fadé také jejich loajalitu k organizaci. Vysledky této prace nabidnou cenné
poznatky nejen pro spolecnost Ledax, ale také pro dalsi organizace, které se zabyvaji péci o své
zaméstnance. Touto diplomovou praci se ofekava pfinos nejen pro konkrétni organizaci, ale
i pro Sirsi profesni komunitu. Cilem této prace neni pouze analyzovat stavajici situaci, ale také
prispét k diskusi a pochopeni dilezitosti péCe o zaméstnance pro soucasné i budouci

podnikatelské prostiedi.



1 Teoreticka vychodiska

1.1 PéCe 0 zaméstnance

Pojem péce o zaméstnance nema jednotnou definici, ackoli se jedna o kliCovy koncept
v oblasti lidskych zdroju. Lidské zdroje jsou nejen nejdrazsim, ale také nejdulezitéjsim aktivem
organizace. Pravé zaméstnanci maji vyznamny vliv na vnimani organizace vefejnosti.
Z pohledu zaméstnanci jsou faktory jako odménovani a péCe o zaméstnance jedny

z nejvyznamnéjSich a nejvice hodnocenych aspekti v organizacich (Koubek, 2015).

V soucasné teorii prace, jak uvadi Nenadal (2018), se déli oblast péce o zameéstnance na tfi
pristupy k praci. Prace pro penize, jde o zaméstnance, ktefi pracuji primarné za ticelem financni
odmeény. Kariéra, tento pfistup zdiraznuje, ze se zaméstnanci chtéji seberealizovat v profesnim
rozvoji. Poslani, kdy zaméstnanci povazuji svoji praci za smysluplnou a spojenou s jejich
osobnimi hodnotami a presvédcenim. Tato tfi rozliSeni zplisobli vnimani prace odrazeji rizné
motivace a hodnoty, které ovliviiuji zaméstnance ve vztahu k jejich zaméstnani. Tyto pfistupy

mohou také ovlivnit jejich angazovanost, spokojenost a vykonnost v praci.

Péce o zaméstnance je systematicky a strategicky pfistup organizace ke zlepSeni pohody,
pracovniho prostredi, zdravi, bezpe¢nosti, profesniho rozvoje a vyjadiuje celkovou spokojenost
zaméstnancu (Armstrong & Taylor, 2015). PécCe o zaméstnance neni omezena pouze na zakonna
ustanoveni obsazena v pracovnim pravu; jiz od okamziku nastupu zaméstnanci vnimaji jeji
vyznam. Zaméstnavatelé stale vice rozuméji, ze péCe o své pracovniky je nezbytnou slozkou
motivace k vyssi produktivité. Pocit spokojenosti z prace neni jen otazkou finan¢ni odmeény,
ale také zavisi na rtiznych faktorech a ukazatelich, které tento pocit podporuji. Proto by méli
vsichni zameéstnavatelé zvazovat, jakou pozornost vénuji péci o své zamestnance (Koubek,

2011).

Péce zahrnuje Sirokou Skalu opatfeni, strategii a programu, které maji za cil podporovat a
zlepSovat pracovni podminky, spokojenost, motivaci a vykonost zaméstnancu (Koubek, 2015).
Péce o zameéstnance také zahrnuje spravedlivé odménovani, rozvoj dovednosti, rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym zivotem. Cilem péce o zaméstnance je vytvofit prostredi, ve kterém
se zameéstnanci citi respektovani, ocenéni a motivovani, coz ma pozitivni vliv na vykonnost

organizace a zvysenou loajalitu pracovnika (Sikyt, 2016).
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1.1.1 Vyznam péce o zaméstnance

V literatufe se muzeme setkat srdznymi pfistupy k péCi o zaméstnance. V ramci
jednotlivych zemi existuji rozdilné zvyklosti a mira legislativni Gpravy péce o zameéstnance.
Vyraznym trendem je stale §irsi pojeti péCe o zameéstnance a pestiejsi forma této péce (Koubek,

2015).

Péce o0 zameéstnance vyjadruje starost zaméstnavatele o pracovni podminky a pohodu svych
zaméstnancu. Tuto péci lze chapat jako celkovy pfistup zameéstnavatele k vytvoreni a udrzeni
prostiedi, ve kterém se zamé&stnanci citi byt respektovani, podporovani a chranéni (Sikyft, 2016).
Lidé jsou nejcennéj§im aktivem, kterym podnik disponuje, a praveé proto je péce o zamestnance
neodmyslitelnou soucasti personalni prace. Zamestnanci nejsou pouze pracovnici, ale klicovi

partnefi pro uspéch organizace (Koubek, 2015).

Zameéstnavatelé maji povinnost pe€ovat o zaméstnance, a tim pfispivaji ke spolecensky
odpovédnému podnikani. Spokojeni zaméstnanci maji tendenci byt produktivnéjsi, loajalnéjsi
a piispivaji k vytvareni pozitivni firemni kultury (Armstrong & Taylor, 2015). Zaméstnavatelé
si stale Cast&ji uvédomuyji, ze jejich uspésnost a konkurenceschopnost je ve velké mire zavisla
na pracovnicich. Jde predevsim o dovednosti, motivaci, pracovni chovani a vztah pracovnikt

k zaméstnavateli, a je tedy nezbytné jim v€novat néalezitou péci (Pospisil, 2019).

Péce o zaméstnance je zakonnou 1 ekonomickou nutnosti. Celkové lze fici, ze pfiznivé
pracovni podminky pozitivné ovliviiuji zdravi, spokojenost, motivaci a schopnosti pracovnikd,
ale také prispivaji k celkovému uspéchu organizace tim, ze zvySuji spokojenost, produktivitu
a zdravi pracovniki. ZvySuji také atraktivitu prace a buduji dobré jméno zaméstnavatele
(Sikyt, 2016). Pé&e 0 zamdstnance zahrnuje Sirokou $kalu strategii a opatieni, ktera maji zajistit
jejich spokojenost, rozvoj, bezpefnost a motivaci. Zamestnavatelé, ktefi peCuji o své
zaméstnance, uznavaji jejich roli v dosazeni dlouhodobého ristu a konkurenceschopnosti firmy

(Koubek, 2015).

1.1.2 Cile péce o zaméstnance
Cile péce o zameéstnance se lisi podle riznych autord, ktefi je Casto rozd€luji na zaklade
zhcastnénych stran a aktéri, na které tato problematika ma vliv. Koubek (2015) tyto cile

rozdéluje s ohledem na rizné zainteresované subjekty:

o Celospolecenské zajmy a cile zahrnuji aspekty jako obCanska prava, socialni rozvoj

a stabilitu spolecnosti jako celek. Jedna se o Sirsi perspektivu, kde péce o zamestnance
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ma pozitivni dopady na spolecnost jako celek tim, ze podporuje rovnost, socialni
soudrznost a udrzitelny ekonomicky rozvo;.

e Individudlni zajmy a cile se zaméfuji na uspokojovani potieb jednotlivce. Péce
o zaméstnance by méla pomahat jednotliveim dosahnout osobniho §tésti, spokojenosti
arozvoje, coz ma vliv na jejich kvalitu zivota.

e Zajmy a cile zaméstnavatele, jde predev§im o zabezpeCeni potiebnych lidskych zdroji
a rozvoj pracovnich a socialnich schopnosti, motivaci a vykon pracovnikd, sblizovani
zajml zaméstnancu a zajmu zaméstnavateld a v neposledni fadé vytvareni zdravych
pracovnich vztaht.

Armstrong (2009) identifikuje cile péce o zameéstnance, které se zameétuji na pfinosy pro
samotné zamestnance nasledovné.

o Balicek odmeén, které zaujmou vysoce kvalifikované zaméstnance, zahrnuje vytvoreni
atraktivniho systému odménovani, ktery pfitahuje a udrzuje v organizaci kvalifikované
a talentované zameéstnance.

o Uspokojeni osobnich potfeb zaméstnanci mulze zahrnovat opatieni, ktera uspokoji
individualni potfeby zaméstnanct, jako je napfiiklad prace na plny uvazek, flexibilni
pracovni doba nebo moznosti kariérniho rastu.

e ZvysSeni oddanosti pracovnikd vuci organizaci je jednim z cili pée o zaméstnance,
ktery spociva ve vytvoreni prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi spojeni s organizaci,
sdileji jeji hodnoty a jsou ochotni vénovat svou energii a angazovanost pro jeji uspéch.

e Poskytovani danové efektivniho zptusobu odménovani predstavuje cil péce
o zaméstnance, kdy zaméstnavatelé¢ aktivné hledaji zpusoby, jak zaméstnancim
nabidnout odméiovaci programy, které jim umozni maximalizovat své piijmy v ramci

zakonnych pravidel.

Charakteristika, ktera spojuje cile jak zaméstnanci, tak zameéstnavatell, zdtraziiuje idealni
situaci, ve které by mélo dojit k souladu mezi individualnimi cili zaméstnanci a cili organizace.
Organizace sleduje svij rozvoj prostiednictvim svych zaméstnanct, zatimco zaméstnanci
oCekavaji, ze organizace jim umozni dosahnout jejich vlastnich cild. Vysledkem by méla byt
ur€itd symbidza mezi témito dvéma stranami, kde péce o zaméstnance pomahd naplnit
o¢ekavani na vSech urovnich (Kocianova, 2012). Nejvice ovlivnéni poskytovanim péce jsou
samozfejme samotni zaméstnanci. Lidsky kapital je v ramci organizace nejdulezitéj§im a Casto
1 nejdraz§im zdrojem, zejména pokud jde o kvalifikované pracovniky. Proto je nezbytné

vénovat jim nalezitou pozornost, jak zdaraznuje Koubek (2011).
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I kdyz se charakter a nabidka pée o zaméstnance v riznych organizacich logicky lisi

v zavislosti na povaze prace, struktufe zaméstnancu, velikosti zaméstnavatele a lokalité

(napiiklad malé vs. velké mésto), je dulezité, aby byly nastaveny tak, aby spliovaly Ctyfi

zakladni cile, jak upozorfiuje Kocianova (2010).

Konkurenceschopnost vuci ostatnim firmam je dilezitym cilem péCe o zaméstnance.
Organizace by mély mit své strategie péCe o zaméstnance tak nastavené, aby byly
schopny vytvofit atraktivni pracovni prostredi, které prilakd a udrzi kvalifikované
zameéstnance, a tim ziskat konkuren¢ni vyhodu na trhu prace.

Péce o zamé&stnance by skute¢né méla byt navrzena tak, aby byla ekonomicky efektivni.
Organizace by mély efektivné spravovat své zdroje, vCetn€ finan¢nich prostiedku,
s ohledem na péc¢i o zaméstnance tak, aby dosahly optimalniho poméru mezi naklady,
které vynakladaji na péci o zaméstnance, a vyhodami, které tato péce prinasi.

Péce o zaméstnance by mela byt flexibilni a schopna se prizpisobit individualnim
potiebam a preferencim zaméstnanci. Timto zptisobem organizace muze lépe uspokojit
rozmanité potieby a preference svych zaméstnanci, coz vede ke zvySeni jejich
spokojenosti, angazovanosti a efektivity prace.

Organizace by mély dodrzovat vSechny platné zakony a pravni piedpisy tykajici se péce
o zaméstnance. To zahrnuje respektovani pracovnich prav zaméstnanci, dodrzovani
minimalnich standarda tykajicich se mzdy, pracovni doby, bezpecnosti a zdravi na

pracovisti a dalSich pravnich predpisa, které chrani prava zaméstnancu.

1.1.3 Péce o zaméstnance jako strategicky faktor v Fizeni lidskych zdroju

Samotny koncept péce o zaméstnance je neoddélitelné spojen s dalSimi oblastmi fizeni

lidskych zdroji, na které by mél mit v idealnim piipadé pozitivni vliv (Koubek, 2012).

Komplexni strategie lidskych zdroji se snazi propojit péci o zameéstnance a efektivni fizeni

lidskych zdroji tak, aby organizace dosahla svych cili a zaroven podpofila rozvoj svych

pracovniku. Tato strategie je dulezita pro dlouhodoby uspéch organizace a udrzeni konkurencni

vyhody (Sikyft, 2016).

Strategické fizeni lidskych zdroju, jak uvadi Armstrong & Taylor (2015), se zabyva

uplatiiovanim strategického pfistupu v kazdodenni praci personalisti. Tito odbornici

spolupracuji s manazery a zajisti, ze ¢innosti fizeni lidskych zdroji jsou plné integrovany do
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strategie organizace. To zahrnuje i péCi o zaméstnance, ktera je nezbytnou soucasti
strategického pristupu. Cilem je zajistit, ze vSechny aktivity a programy péce o zamestnance
podporuji dosahovani strategickych cil organizace a pfispivaji k tvorbé pfidané hodnoty.
Takovy pfistup je kliCovy pro uspéch organizace na dlouhou dobu i pro zajisténi konkurencni

vyhody na trhu.

Systém péCe o zaméstnance hraje kliCovou roli v prubéhu celého pracovniho zivota
zaméstnance v organizaci. Neni dilezité pouze zaujmout uchazeCe na zacatku, ale také udrzovat
atraktivni nabidku benefiti a pée béhem celého obdobi, kdy pracovnik ptisobi v organizaci

(Koubek, 2015).

Ziskavani zaméstnancu je personalni Cinnosti, ktera ma za cil pfilakat co nejvetsi pocet
kvalifikovanych uchazecli na volna pracovni mista. Soucasti této ¢innosti je vytvareni atraktivni
pracovni nabidky a prezentace benefiti a pracovnich podminek, které jsou soucasti péce
o zaméstnance (Pospisil, 2019). Ziskavani zaméstnanci je klicovym krokem v péci
o zaméstnance a ovliviiuje prvni dojem, kterym organizace na potencialni uchazecCe pusobi. Je
dulezité, aby pracovni nabidka a komunikace s uchazeci byly v souladu s hodnotami organizace

(Armstrong, 2007).

Budovani znacky zaméstnavatele je strategicky vyznamnym nastrojem pro organizace,
ktery jim pomaha ziskat talenty, udrzet a motivovat zaméstnance, feSit personalni problémy
(Edwards & Edwards, 2013). Onboarding a adaptace zaméstnanci predstavuje v péci
o zameéstnance dulezité procesy. Pomahaji novym zameéstnancim citit se v organizace 1épe
a rychleji se zaclenit do tymu. Diky tomu muze organizace udrzet vysokou kvalitu svych

zamestnancu a posilit pozici atraktivniho zaméstnavatele na trhu prace (Pospisil, 2019).

Strategie vzdélavani a rozvoje v organizaci je dulezita pro dosazeni udrzitelného rozvoje a
efektivni péce o zamestnance. Zohlediiovani individualnich potieb a v€kovych rozdila je klicem
k uspéchu v tomto ohledu, protoze to organizaci umoziuje lépe vyuzit potencial svého lidského

kapitalu a podpotit jeho rust a rozvoj (Urbancova & Vrabcova, 2020).

Jednoznacné stanovena organiza¢ni kultura predstavuje nejen ptidanou hodnotu sluzeb a
produktti, ale také slouzi jako nastroj pro fizeni a motivaci pracovniki. Tim se organizace
odlisuje v o€ich soucasnych i budoucich zaméstnancti, coz je klicové pro udrzeni a prilakani
talentovanych jednotlived (Knap & Novy, 2014). Organizacni kultura vychazi z predstav,

hodnot, znalosti a postoja jednotlivych zameéstnancti v organizaci a osobni priority jednotlivca
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hraji v tomto procesu roli. Kazdy zaméstnanec pfinasi své vlastni zkuSenosti a pohledy, které

ovlivilyji pracovni prostredi a kulturu organizace (Shaikh & Shaikh, 2016).

1.2 Oblasti péce o zaméstnance

Péce o zameéstnance je koncept, ktery je Gizce propojen s teorii motivace. Tato problematika

se dale déli do tfi oblasti. Kazda z té€chto oblasti zahrnuje rizné aspekty, které organizace berou

v Gvahu pii vytvafeni strategii a programd pro pé&i o své zaméstnance (Sikyt, 2016). Podle

Koubka (2015) mazeme péci o pracovniky rozdélit do tii skupin:

Povinna péce o zaméstnance je stanovena a fizena zakony, predpisy a kolektivnimi
smlouvami na nadnarodni urovni.

Smluvni péCe o zaméstnance je stanovena prostiednictvim kolektivnich smluv
uzavienych na trovni konkrétniho podniku.

Dobrovolna péce o zaméstnance predstavuje vyraz personalni politiky zaméstnavatele.

Podle Sikyie (2016) péte o zaméstnance zahrnuje:

Povinnou péc¢i o zaméstnance, respektive smluvni péci, kterd vyplyva
z pracovnépravnich predpist, kolektivnich smluv, individualnich pracovnich smluv
a dalSich relevantnich dokumentd, 1ze rozdélit do nékolika oblasti. Tato péCe zahrnuje
aspekty jako pracovni doba, pracovni prostiedi, bezpeCnost a ochrana zdravi pfi praci,
odborny rozvoj zaméstnancii a stravovani. Organizace jsou povinny tyto aspekty
zohledfiovat a =zajistit, ze jsou plnény ve shod€ s platnymi pravnimi predpisy
a smlouvami, které uzaviely se zaméstnanci.

Dobrovolnd péce o zaméstnance zahrnuje opatfeni a aktivity, které vychazeji
z personalni politiky zaméstnavatele. Tato péce zahrnuje oblasti jako personalni rozvoj,
poskytovani zaméstnaneckych vyhod a dalsi sluzby, které jsou zaméstnancim
poskytovany piimo na pracovisti. Tato péCe je poskytovana nad ramec zakonem
stanovenych povinnosti a slouzi k motivaci, udrzeni a zvySeni spokojenosti

zaméstnancu.

Armstrong (2007) rozliSuje dve kategorie sluzeb péce o zamé&stnance:

Individualni nebo osobni sluzby souvisejici s nemoci, imrtim blizké osoby, rodinnymi
problémy, problémy v zaméstnani a problémy starSich nebo penzionovanych
pracovnikd hraji zasadni roli v tvorbé prostiedi, kde se zaméstnanci citi byt podporovani
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a respektovani. Tyto sluzby zahrnuji rizné formy pomoci, které mohou organizace
nabidnout svym zaméstnancim v obtiznych situacich, a tim pfispivaji k celkovému
pocitu péce a solidarity v pracovnim prostiedi.

o Skupinové sluzby zaméfené na sportovni a spoleCenské aktivity, kluby pro
penzionované pracovniky a spoluprace s dobroCinnymi organizacemi jsou dalS$im
prvkem péCe o zaméstnance. Tyto sluzby umoziiuji zaméstnancim zapojit se do
riznych aktivit mimo pracovni prostiedi, navazovat socialni kontakty a podilet se na
dobrocinnych Cinnostech. Tim se vytvari pozitivni a podplrné pracovni prostiedi, které

muze piispét k celkové spokojenosti zaméstnancii.

Podle Kocianové (2010) zahrnuje rozsifena péce o zameéstnance:

e Spravu odpracovaného ¢asu a flexibilniho pracovniho systému, ktery se zaméfuje na
délku pracovni doby a rozlozeni pracovnich hodin, jako je naptiklad klouzavy pracovni
rezim.

e Pracovni atmosféru, kterd zahrnuje podminky pro dosazeni optimalnich pracovnich
vysledkt na pracovisti, véetné fyzickych faktora a socialné-psychologickych aspektt
ovlivilyjicich pracovni prostiedi.

e Zajisténi pracovni jistoty a ochrany zdravi zaméstnancii.

e Rozvoj zaméstnancl, coz zahruje podporu prozkoumavani a rozsifovani znalosti
zamestnancu.

e Sluzby pro zameéstnance poskytované na pracovisti, jako je stravovani, hygiena
zdravotni péce, zapujceni pracovniho odévu a pomucek, a poradenstvi pro zaméstnance

a dalsi obdobné sluzby.

Péci o zaméstnance lze podle Urbana (2004) tadit do oblasti zajisténi pracovni jistoty
a ochrany zdravi pfi praci, coz zahrnuje sluzby jako stravovani, zdravotni péce, doprava do
zaméstnani a poradenstvi. Kromé toho jsou zaméstnancim poskytovany dalsi sluzby, které se
neomezuji pouze na pracovni prostfedi. Zameéstnanci maji moznost zapojit i své rodinné
ptislusniky do riznych aktivit, jako jsou rekreace, sport, kulturni akce, bydleni, moznost pajcek,

pojisténi, sluzby pro penzionované zaméstnance a pomoc v ruznych Zivotnich situacich.
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1.3. Povinna péce o zaméstnance

V kazdém staté plati zdkony a pravni piedpisy, které musi dodrzovat jak obcané, tak
i organizace. V piipadé Ceské republiky se jedna o kontinentalni evropské pravo (Urbancova
& Vrabcova, 2023). Dodrzovani predpist a zakonu je zasadni pro jakoukoli organizaci. Toto
konzistentni dodrzovani pomaha predchazet potencialnim problémtum, posiluje dobrou povést
organizace a zarovein zajistuje, ze zamestnanci budou mit pravo na spravedlivé a respektujici

zachazeni (Koubek, 2015).

Zakony a jejich vymahani mohou mit v kazdé zemi své specifické charakteristiky, ale
v oblasti zaméstnavani osob se vyrazné podobaji (Armstrong & Taylor, 2015). V poslednich
letech dochazi k naristajicim pozadavkim v oblasti pravnich predpisi tykajicich se
zaméstnavani. Tento trend je pozorovatelny i v Evropské unii, kde se projevuje snahou
o vytvareni rovnych a spravedlivych podminek pro vSechny. Nespravedlivé podminky mohou
vzniknout v disledku nerovnovahy mezi silou zaméstnavatelti a zaméstnanct. Pro vlady stata
je naroc¢né nalézt rovnovahu mezi podporou prav zaméstnancii a ochranou jejich zajma, aniz

by ohrozily ekonomické zajmy ostatnich obCant a organizaci (Urbanova & Vrabcova, 2023).
Podle Koubka (2011) zahrnuje povinna péce o zaméstnance nasledujici oblasti:

e Organizaci pracovni doby a pracovniho rezimu

e Pracovni prostiedi

e Bezpecnost a ochranu zdravi

e Odborny rozvoj zaméstnancu

e Sluzby poskytované na pracovisti

e P&Ci o zivotni prostredi

Podle Sikyie (2016) zahrnuje povinna péce, ktera vyplyva ze zakoniku prace, nékolik

aspekti:

e Pracovni podminky zaméstnanci, jde o zajistovani pracovniho prostiedi, ve kterém
mohou zaméstnanci vykonavat svou praci bezpecné a bez rizika.
e Odborny rozvoj zaméstnanca zahrnujici procesy, které vedou k posileni dovednosti, tzn.

Skoleni, mentorovani, zaSkolovani absolventd §kol a kontinualni rist kompetenci.
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e Stravovani zaméstnancu zahrnujici poskytovani dostupnych ¢asovych a prostorovych
moznosti pro stravovani béhem pracovnich smeén, vcetné prestavek na jidlo
a odpocinek.

e Zvlastni pracovni podminky pro urcité skupiny zaméstnancu, jako jsou zameéstnanci se
zdravotnim postizenim, zaméstnankyné a mladistvi zaméstnanci, navrhované s cilem

zajistit zvySenou ochranu a jejich individualni potreby.

Povinné sluzby, které zameéstnavatelé poskytuji svym zaméstnancim, jak uvadi Urban
(2004), vyplyvaji z pracovnépravnich predpist a internich firemnich pravidel. Tyto sluzby se
predevsim tykaji plnéni zavazkl vyplyvajicich z pracovnich smluv a kolektivnich dohod. Patfi
sem napfiklad pfidélovani ukol podle stanovenych dohod a nasledné finan¢ni odméfiovani za
splnénou praci. Dale zahrnuji péci o pracovni prostredi tak, aby prace byla co nejjednodussi a
pohodInéjsi. Tato péce zahrnuje 1 udrzovani atraktivniho pracovniho prostredi, vCetn¢ jidelen,
prodejnich automatt a stanku, které zaméstnancim usnadriuji stravovani. Zameéstnavatelé také

zajist'uji misto pro bezpecné ulozeni majetku zaméstnanci, ktery si nemohou nést na pracoviste.

Podle Koubka (2012) je rozdilny vliv téchto jednotnych pravidel na rizné typy zaméstnanct
dulezitym faktorem. Napfiklad vysoce kvalifikovani pracovnici ¢asto védi, co je zaméstnavatel
povinen jim poskytovat, a povazuji to za samoziejmost, takze tato forma péce nema pro né
zadnou motivacni funkci. Naopak méné vzdélani uchazeci o praci €asto nejsou obeznameni
s tim, co jim zakon vyzaduje, a mohou mit pocit, Ze organizace jim nabizi vlastné benefity,
které jsou ve skuteCnosti pouze soucasti povinnosti zaméstnavatele. Nekteré organizace mohou

tuto nevédomost zneuzivat a prezentovat povinnou péci jako své vlastni benefity.

Kvalifikovanéjsim a obvykle lépe placenym zaméstnancim je potieba poskytovat
promysleny a atraktivni mix riznych vyhod a sluzeb, protoze bézné benefity pro né nemaji

takovou hodnotu, a mohou si je pohodlné zajis§tovat sami (Bednar, 2018).

1.3.1 Pracovni podminky zaméstnancu

Pracovni podminky musi byt v souladu s pozadavky na zachovani zdravi a bezpecnosti
zaméstnancu. Jak se se zaméstnanci zachazi, je siln€ ovlivnéno chovanim manazert, schopnosti
dosahnout rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem zameéstnancu a také feSenim riznych
socialnich problémd, jako je stres, sexualni obtéZovani nebo Sikana na pracovisti (Armstrong

& Taylor, 2015).
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Zaméstnavatelé maji zavazek zajistit, jak uvadi Andrasc¢ikova (2016), ze pracovni
podminky pro zaméstnance odpovidaji platnym pravnim pfedpisim a zarucuji bezpecné
pracovni prostiedi. Toto zahrnuje ochranu zdravi a bezpecnost zaméstnanct béhem jejich prace.
Krome toho mohou zaméstnavatelé udélovat zaméstnancim odmeény pii riznych pfilezitostech,
jako jsou zivotni nebo pracovni jubilea a také pii odchodu do diichodu. Dale mohou poskytovat
odmény za pomoc v situacich, jako jsou pozary, zivelni udalosti, nebo pfi likvidaci nasledka

téchto situaci, kdy hrozi ohrozeni zivota, zdravi nebo majetku.

Vykonnost, spokojenost a spolehlivost zaméstnanct jsou podle Pauknerové (2012) do
zna¢né miry ovlivnény pracovnimi podminkami v pracovnim prostiedi. Tyto pracovni
podminky mohou bud’ zaméstnance motivovat k dosahovani lepsich vysledkd, nebo naopak je
demotivovat a snizovat jejich pracovni vykon. Dale maji pracovni podminky zasadni vliv na

zdravi jedince. Mezi pracovni podminky se fadi:

e Prostorové a funkéni podminky na pracovisti

e Fyzicka narocnost prace

e Optimalizace techniky a pracovnich prostredku
e Bezpecnost na pracovisti

e Organizace prace

e Zdravotni a preventivni péce o zameéstnance

e Hygienické podminky

e Socialni vztahy na pracovisti

V organizacich je podpora zlepSovani pracovnich podminek stale povazovéana za
klicovy prvek kolektivniho zgmu. Kvalita prace je neodmyslitelné spojend s bezpeCnym
a zdravym pracovnim prostiedim. Pracovni podminky hraji dilezitou roli pfi urCovani pficin

urazu a nehod na pracovisti (Coelho, 2020).

1.3.2 Pracovni doba a doba odpocinku

Pracovni doba je obecné upravena v zakoniku prace, kde je definovana jako obdobi, béhem
n¢hoz ma zameéstnanec povinnost vykonavat praci pro zaméstnavatele a byt k dispozici na
pracovisti, aby mohl okamzité reagovat na pokyny zaméstnavatele (Gogova & Hurka &
Ulehlova, 2012). Zakonik prace stanovi délku pracovni doby v hodinach za tyden, pfidemz

tyden je definovan jako sedm po sob& jdoucich kalendatnich dnd (Sikyt, 2016).
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Rozvrzeni pracovni doby zavisi na konkrétnim zaméstnavateli, ktery stanovuje zacatek
a konec pracovnich smén. Pracovni doba se obvykle rozklada do péti pracovnich dnia v prabéhu
pracovniho tydne a pfi tom nesmi jednotliva sména trvat déle nez 12 hodin (Bukovjan, 2018).
Rozvrzeni pracovni doby vychazi z provoznich potieb zaméstnavatele, coz urcuje konkrétni
formu pracovniho sménného rezimu pro zaméstnance. Toto rozvrzeni také respektuje zakonem
stanovené naroky na prestavky v praci najidlo a oddech a zaji§t'uje pro zaméstnance nepfetrzity

denni odpodinek a nepfetrzity odpotinek v pribéhu tydne (Sikyt, 2016).
Podle Bukovjana (2018) lze pracovni dobu a dobu odpocinku definovat nasledovné:

e Pracovni doba je obdobi, béhem néhoz je zaméstnanec povinné k dispozici svému
zaméstnavateli a vykonava praci, ktera mu byla pfidélena na zakladé pokynu
zameéstnavatele.

e Doba odpocinku je Casovy usek, kdy zaméstnanec neni povinny pracovat.

e Cast tydenni doby bez prace v pies¢ase zahrnuje &as, kdy zaméstnanec neni povinny
vykonavat praci mimo svou standardni pracovni dobu, pokud je tato doba stanovena v
pracovnim planu.

e Doba pracovni pohotovosti znamend, ze zaméstnanec je k dispozici pro nezbytné
pracovni aktivity a musi byt pfipraven k okamzitému zasahu. Pracovni pohotovost muze
probihat 1 na jiném pracovnim misté, pokud je to dohodnuto se zaméstnavatelem, a
muze se jednat o jiny podnik na jiné lokalité, nez je misto bézného pracovniho vykonu

zamestnance.

S rostoucim dirazem na splnéni pozadavku a potieb zaméstnancu i v reakci na stale se
meénici provozni podminky jsou stale Casteji uplatiovany flexibilni pracovni rezimy. Tato
flexibilita muze zahrnovat upravy jak délky pracovni doby, tak umisténi této doby, coz
umoziuje zaméstnancum lep§i prizpusobeni pracovniho Zzivota potfebam a preferencim

(Koubek, 2015).

Flexibilni pracovni rezimy podle Sikyfe (2016) umoziiuji pruzné piizpasobit pracovni
dobu tak, aby vyhovovala provoznim potfebam zaméstnavatele a zaroveni respektovala
individualni potfeby zaméstnanct. Timto zpisobem se dosahuje optimalni rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim zivotem zaméstnanci. Mezi nejcastéji uplatinované flexibilni pracovni
rezimy patii:

e Kiratsi pracovni doba

e Pruzné rozvrzeni pracovni doby

20



e Sdileni pracovniho mista

e Distan¢ni prace

V poslednich desetiletich doslo na evropském trhu prace k vyraznému narastu konkurence.
Tento konkuren¢ni tlak pfedstavuje hlavni motivaci pro zaméstnavatele, ktefi implementu;ji
flexibilni formy zaméstnavani. Tato opatieni maji za cil zvysit schopnost organizaci pfizpusobit
se rychle se ménicim ekonomickym podminkdm. Flexibilni formy zaméstnani zaroven
umoziuji zameéstnancum efektivnéji sladit svij pracovni a osobni zivot (Hofacker & Konig,

2013).

Pracovni doba ma vliv nejen na efektivni vyuziti pracovniku, ale také na jejich volny cas,
celkovy zivotni styl a kvalitu zivota. Ovliviiuje uspokojovani jejich potieb, schopnost pracovat
a mnoho dalsiho (Koubek, 2015). Organizace pracovni doby a doby urcené pro odpocinek hraje
klicovou roli v efektivnim vyuziti zameéstnanct. Tyto faktory maji vyrazny vliv na zdravi,
spokojenost, motivaci, dovednosti, vykonnost a chovani zaméstnanci béhem pracovniho
procesu. Usp&$né plnéni pracovnich povinnosti a dosahovani pozadovanych vysledkd
vyzaduje, aby organizace pracovni dobu a odpocCinek zaméstnanci promyslela s ohledem na

své cile i na potieby svych zaméstnanci (Sikyt 2016).

1.3.3 Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi zahrnuje vSechny fyzikalni, chemické, biologické, socialni, kulturni
a jiné faktory, které ovliviiyji zaméstnance v jejich zdravi, spokojenosti, motivaci,
dovednostech, vykonech a chovani béhem vykonavani sjednané prace a dosahovani
pozadovanych vysledkd v pracovnim procesu (Siky¥, 2016). Pracovni prostfedi ma vyrazny
vliv na pracovni nasazeni a chovani zameéstnance. Do tohoto prostfedi patfi kolektiv
zaméstnancu, zakaznici, dodavatelé a dalSi relevantni aktéfi. Zajimavym aspektem je, ze
zaméstnanci nejenze jsou ovliviiovani pracovnim prostfedim, ale svym vlastnim jednanim a

skutky také aktivné formuji toto prostredi (Pauknerova, 2012).

Pracovni prostiedi, jak uvadi Koubek (2015), zahrnuje vSechny hmotné podminky
pracovni aktivity, které¢ spolecné s dalSimi faktory, jako jsou aspekty fyzikalni, chemické,
biologické, socialné€ psychologické a dalsi, ovliviiuji zaméstnance béhem pribéhu pracovniho
procesu. Charakter a kvalita pracovniho prostfedi maji vyznamny dopad na pracovni pohodu,

vykonnost a zdravotni stav zameéstnance. SloZzité prizpusobeni se nepfiznivym pracovnim
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podminkam muze vyvolat u zaméstnance nespokojenost nebo odpor, coz muze negativné

ovlivnit jeho vztah k zaméstnavateli.

Vhodné pracovni prostiedi, jak uvadi Kahle & Styblo (1998), hraje vyznamnou roli
v ramci personalistiky a pracovniho vztahu s mnoha odborniky. Jiz od navrhu a planovani
budov a mistnosti se klade diraz na to, aby nejenom slouzily jako pracovni mista, ale také aby
byly pifijemné pro zaméstnance, kde se budou citit dobfe a kde se jim bude prace libit. To
nezahrnuje pouze dodrzovani standard pro usporadani pracovnich prostor z hlediska hygieny
a zdravi, ale také zajiSténi bezpecnosti prace. Tyto zélezitosti jsou zahrnuty v zakonech
a minimalnim pozadavkem je spravny pohled na pracovisté, jeho usporadani, funkcnost,

vhodné osvétleni a také misto pro odpocinek.

Ucelna péce o pracovni prostiedi, jak zduraznuje Sikyt (2016), je nejen povinnosti, ale
také nezbytnosti. Pfi vytvareni piijemného, bezpe¢ného a zdravi neohrozujiciho pracovniho
prostiedi je kliové, aby organizace dodrzovaly pfislu§né pravni predpisy, zdkony, nafizeni

vlady a vyhlasky ministerstev. Dulezité je zejména:

e Prostorové feseni a barevna uprava pracoviste
e Mikroklimatické podminky na pracovisti
e Osvétleni pracovisté

e HIluk na pracovisti

Personalni prace, jak uvadi Koubek (2015), je v kontextu pracovniho prostiedi

zaméfena zejména nasledovne:

e Prostorové feseni pracovisteé
e Fyzikalni podminky prace

e Socialng psychologické podminky prace

Podnécovani zaméstnancu ke kolektivni praci prostiednictvim organizace by nemeélo vést
k nedostatecné jednote, ktera neni zadouci a miize dokonce poskodit spolupraci. Je tfeba mit na
paméti, ze vétSina zaméstnancu travi v praci az tfetinu svého zivota. Pracovni misto by mélo

nabizet pfijemné a komfortni prostiedi, kde se zameéstnanci t&si na straveny cas (Nelson, 2009).

Socialné psychologické podminky prace se podle Koubka (2015) tykaji toho, zda
zameéstnanec pracuje v neustalém kontaktu s ostatnimi pracovniky, nebo pracuje izolované.

Obecné plati, ze dusevni prace obvykle vyzaduje podminky, ve kterych zaméstnanec neni rusen
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pfitomnosti ostatnich, zatimco fyzicka prace je méné ovlivnéna sdilenim pracovniho prostoru.
Na druhé stran€ je tfeba brat v uvahu, ze ¢lovék je spoleCensky tvor. Prilisna izolace muze

vyvolat psychické nepohodli, coz se mize projevit v postoji k praci a na pracovnim vykonu.

ZlepSeni pracovniho prostfedi muze byt stimulujici pro zaméstnance a podporovat jejich
efektivitu. To muze byt dosazeno pomoci raznych faktort, které pfispivaji k celkovému pocitu

pohody u zameéstnancii. Nelson (2009) uvadi:

e Rostliny

e Umélecka dila

e Cisté, neopotiebované koberce

e Pfiméfend ventilace a osvétlené

e Dostatek prostoru k setkavanim

e Soukromi

e Pfiméfeny pracovni prostor

e Patficné a dobfe fungujici vybaveni
e Piijemny prostor recepce

e Posilovna

e Piiméfené zafizeni na svaciny a obédy

1.3.4 Odborny rozvoj

Vzdélanim a vytvafenim vhodnych podminek pro rozvoj svych zaméstnancu
zameéstnavatel nejenom pozitivné ovliviuje jejich motivaci, ale také zvysSuje jejich spokojenost
se zameéstnavatelem a upeviiuje jejich vazbu na organizaci. Tato snaha o investici do vzdélani
ma dal§i dulezity efekt tim, ze formuje pracovni silu tak, aby byla plné pfizptsobena
specifickym pracovnim ukolim. To vse prispiva k tomu, Ze zamé&stnani v této firme se stava

atraktivni volbou pro soucasné i budouci zaméstnance (Koubek, 2015).

Dopliiovani a prohlubovani kvalifikace je zavazkem zaméstnance. Tento zavazek vSak
zahrnuje nejenom doplnéni kvalifikace, ale také stale udrzovani, obnovovani a prohlubovani
znalosti. V ramci tohoto procesu ma zaméstnanec pravo na prohlubovani svych dovednosti
a zaméstnavatel ma povinnost mu to umoznit a podporovat tento rast (Siky¥, 2014). Vzd&lavani
a vycvik zaméstnancu predstavuji systemicky proces ziskavani novych dovednosti, znalosti a

praxi. Tento proces zahrnuje instruktaze, rozvoj a cilené ziskavani dovednosti. Termin ,,vycvik*
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je odvozen z anglického slova ,training™, coz je podobné Ceskému synonymu , .odborné

vzdélavani® (Armstrong, 2007).

Odborny rozvoj a vzdélavani jak novych, tak stavajicich zaméstnanci, je klicovym prvkem
firemni strategie. Spolecnost by méla definovat pozadavky na své zaméstnance, aby zajistila,
ze kazdy z nich ma potfebné znalosti a dovednosti. Timto zpiisobem se zajisti, ze zameéstnanci
jsou schopni plnit své role efektivné a pfispivat k uspéchu organizace (Koubek, 2015).
Vzdélavani a rozvoj zameéstnance mohou vyrazné motivovat, nebot tyto procesy nejen posiluji
jeho odbornou kvalifikaci, ale také vyznamné ovliviiuji jeho osobnostni rysy. Tyto vlastnosti,
vCetné motivace, maji znacny vliv na pracovni vykon, chovani a povédomi zaméstnance

(Urbancova & Vrabcova, 2023).

Hlavnim cilem vzdélavani zaméstnanct podle Armstronga (2007) je podpofit organizaci
v dosazeni svych cili. Zaméstnanci predstavuji klicovy zdroj pro Gispéch organizace. Prubézné
investice do jejich vzdelani jsou investici do zvySeni jejich vykonnosti a plného vyuziti jejich
potencialu a dovednosti. Hlavnimi cili vzdélavani je:
e Zlepsit dovednosti a schopnosti zaméstnanct s cilem zvysit jejich pracovni vykon.
e Pomoci zaméstnancim postupovat a rozvijet se v ramci organizace tak, aby byla co
nejlépe uspokojena potieba lidskych zdroju této organizace.
e Zkratit Cas potiebny pro zaskoleni a adaptaci zaméstnanci nove piijatych na pracovni
pozice nebo povySenych na vyssi pozice, takze budou co nejrychleji a s co nejnizs§imi

naklady plné& pfipraveni pracovat na novych pracovnich mistech.

Do oblasti personalniho rozvoje spada také kariérni rist zaméstnanct a i t€émto otazkam by
organizace méla vénovat patficnou pozornost. Je zasadni, aby zameéstnanci byli informovani o
svych kariérnich moznostech v ramci organizace a aby zameéstnavatel poskytl jasné perspektivy
pro jejich osobni a profesni rozvoj (Koubek, 2015). Odborny rozvoj zameéstnancu, jak ho

popisuje Andrascikova (2016), zahrnuje zejména:

e ZaSkoleni a zaclenéni do pracovniho prostredi
e Poskytovani praktickych zkuSenosti absolventim skol

e Prohlubovani a zvySovani odborné kvalifikace
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Vzdélavani na pracovisti, jak je popsano Sikyiem (2014), zahrnuje nasledujici metody:

e Instrukce béhem vykonu prace, kdy novy zaméstnanec sleduje a napodobuje praci,
kterou bude vykonéavat.

e Asistovani, kde zkuSeny Skolitel vykonava praci a novy zaméstnanec mu asistuje béhem
procesu.

e Rotace prace, kdy se zaméstnanec ucastni riznych pracovnich pozic, které organizace
nabizi, aby ziskal riznorodé zkusenosti.

e Mentoring, coz zahrnuje uceni a piedavani zkuSenosti a znalosti od zkuSeného

zameéstnance, zvaného mentor, na nového zaméstnance.
Vzdélavani mimo pracoviste, jak uvadi Sikyt (2014), zahrnuje nasledujici metody:

e Prednaska, kde Skolitel predava nové informace prostrednictvim vykladu.

e Seminaf, coz je forma vzdélavani podobna prednasce, ale s durazem na diskuzi
a interaktivitu.

e Demonstrovani, kdy je urcita situace pfedvedena a nasledné vyfesena na modelovém
prikladu.

e Priipadova studie, ktera zahrnuje analyzu a hledani feSeni na zadany problém, coz se

Casto blizi realnym pracovnim situacim.

1.3.5 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Cilem bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi praci je predchazet rizikim a nebezpecim, ktera by
mohly ohrozit Zivot a zdravi zaméstnanc b&hem jejich pracovniho vykonu (Siky¥, 2016).
Zameéstnavatelé jsou povinni provadet opatieni, jejichz cilem je odstranit pticiny, které mohou
ohrozit zivot a zdravi zaméstnancu, a zabezpecit, ze pracovni podminky jsou bezpecné a zdravé
(Koubek, 2015). Zaméstnavatel ma povinnost dohlizet na bezpecnost a ochranu zdravi béhem
pracovni Cinnosti, coz je dilezity normativni ramec s demonstrativnim charakterem. Tato
norma jasn¢ ukazuje, jakym smérem by meéla vést péCe o zameéstnance. Je vSak dilezité si

uvédomit, Ze vytvareni pracovnich podminek neni vzdy nezbytné nutné (Andrascikova, 2016).

V souladu se zdkonikem prace odpovida zaméstnavatel za bezpecnost a ochranu zdravi pii
praci, a tato se vztahuje na vSechny osoby ve vedoucich pozicich (Koc¢i & Kopecka & Stiebitz,
2013). Riziko ohrozujici Zivoty a zdravi zaméstnancu pfi praci zahrnuje potencialni moznost,
Ze bude zpusobena ujma na zivoté a zdravi zamestnanci béhem prace. Tato mozna ijma na

Zivoté a zdravi zaméstnancu pii praci muze zahrnovat pracovni tirazy nebo nemoci z povolani
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(Sikyt, 2016). Vytvareni bezpe¢ného a zdravi neohrozujiciho pracovi§té a maximalni mozné
eliminovani nebezpeci, ktera by mohla ohrozit bezpecnost a zdravi pfi praci, je zodpoveédnosti
kazdého jednotlivce pracujiciho v organizaci. Nicméné je také povinnost managementu zajistit,
ze budou dosazeny, nebo dokonce piekroceny vysoké normy bezpecnosti a ochrany zdravi pfi

praci, které jsou stanoveny pravnimi predpisy (Armstrong & Taylor, 2015).

Ochrana zaméstnanct se neomezuje pouze na aspekty bezpecnosti a ochrany zdravi, ale
zahrnuje $irsi spektrum faktor(, uzce spojenych s vykonem prace. Tato komplexni péce
zahrnuje nejen fyzicky aspekt, ale také zamérfeni na celkovou pohodu pfi praci, socialni
zabezpeceni, pracovni podminky, psychosocialni faktory, mezilidské vztahy, rovnopravnost

a feSeni stresu a zatéze (Koci & Kopecka & Stiebitz, 2013).

Pisemné politiky bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, podle Armstrong & Taylor (2015),
vymezuyji, jak bude tato ochrana zabezpecovana. Tyto politiky umoziiuji deklarovat zaméry,
definovat prostredky, kterymi budou tyto zameéry realizovany, a stanovit pravidla, jimiz by se
méli fidit v§ichni zaméstnanci. Politika bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci by méla mit tii
casti:

e Obecné vymezeni politiky
e Organizaci bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci

e Opatfeni k realizaci politiky

Zamgéstnavatel je povinen vytvaret pracovni prostiedi, které je bezpeCné a neohrozuje
zdravi zameéstnancu. Tento zavazek zahrnuje adekvatni organizaci bezpecnosti a ochrany zdravi
pii praci a piijimani opatfeni k minimalizaci rizik (Siky¥, 2016). Zam&stnavatel ma povinnost
zajiStovat bezpeCnost a ochranu zdravi svych zaméstnanci pii vykonu prace s ohledem na

rizika, kterd mohou ohrozit jejich zivot a zdravi (Koci & Kopecké & Stiebitz, 2013).

Primarnim cilem opatieni v oblasti bezpeCnosti a ochrany zdravi pfi praci je predejit
vzniku pracovnich urazi a nemoci z povolani. Tato oblast péCe o pracovniky neklade duraz
pouze na zajmy samotnych pracovnikd, ale rovnéz na zajmy zaméstnavatele (Koubek, 2015).
Prevence rizik zahrnuje vSechna opatieni vyplyvajici z pravnich a dalSich predpisu, ktera maji
za cil zajistit bezpeCnost a ochranu zdravi pfi praci, a z opatfeni zamestnavatele, jehoz ukolem
je predchazet rizikim, odstranovat existujici rizika a minimalizovat vliv neodstranitelnych

faktora (Sikyt, 2016).
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1.3.6 Sluzby poskytované na pracovisti
Mezi nejdilezitéjsi sluzby poskytované pracovnikim na pracovisti, jak uvadi Koubek

(2015), patii nasledujici:

e Stravovani zaméstnanci

e Zdravotni sluzby

e Poskytovani pracovnich odévi

e Zajistovani dopravy do zaméstnani

e Poradenské sluzby

Individualni sluzby predstavuji pro zaméstnance podporu v feSeni osobnich problému, a to
formou poradenstvi nebo jinych forem pomoci (Armstrong & Taylor, 2015). Ostatni sluzby
poskytované zaméstnancim a jejich rodinam, jak uvadi Koubek (2015), zahrnuji rozsahlé

spektrum sluzeb, jez jsou vnimany také jako zaméstnanecké vyhody:

e Sluzby spojené s vyuzitim volného ¢asu
e Sluzby sledujici zlepSovani zivotnich podminek
e Poradenské sluzby

e Programy pii udrzovani kontaktd s rodiCi pfi matefské a rodiCovské dovolené

Sluzby pro skupiny zaméstnanci zahrnuji nabidku stravovacich, spolecenskych
a sportovnich zafizeni, stejné jako sluzby poskytované zatizenimi péce o déti (Armstrong &
Taylor, 2015). Timto zdvazkem organizace o¢ekava vzajemnou oboustrannou vyhodu s jejimi
zaméstnanci. Tato strategie organizaci umoznuje efektivné vyuzit své investice do benefitt tim,
ze poskytuje motivaci a ocenéni, coz muze byt cennéjsi nez jednoduché zvyseni mezd (Blazek,
2014). Zaméstnanecké vyhody jsou 1épe vnimany v oblastech s vy$si mzdovou urovni.
V situacich, kde je mzdova hladina niz§i, maji zaméstnanci primarni prioritu zaji§téni svych
zakladnich zivotnich potieb, coz v praxi znamena snahu dosahnout co nejvyss§i mzdy

(Frischmann & Zufan, 2017).

Stravovani se fadi mezi sluzby, které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim na
pracovisti. Moznost stravit Cas na obCerstveni je povazovana za povinnost zaméstnavatele,
nebot ma vliv na zaméstnance a jejich pracovni vykon na pracovisti. Zameéstnavatel mize
financné prispivat na stravovani zameéstnance nebo dokonce hradit naklady v plné vysi

(Koubek, 2015).
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1.4 Dobrovolna péce

Dobrovolna péce o zaméstnance, jak uvadi Urban (2004), znama také jako nepovinna péce
o zaméstnance, vychazi z definovanych zaméra spolecnosti. ZvysSena pozornost v oblasti fizeni
prace a motivace zaméstnancti ma za nasledek zintenzivnéni spokojenosti, posiluje identifikaci
zamestnancl ve spolecnosti a vede k vérnosti vici firme. Tato péce ma vyznamny dopad na
ziskavani a udrzovani konkurencni vyhody na trhu prace. Dobrovolna péCe o zaméstnance, jak
uvadi Pospisil (2019), je dulezitou soucasti podnikové socialni politiky. Tato péCe zahrnuje
Sirokou Skalu cila, zamért, aktivit a prostfedkd, které slouzi k realizaci celkové koncepce

socialni politiky v podnikovém prostiedi.

Dobrovolna péce, jak uvadéji Urbancova & Vrabcova (2023), predstavuje zpusob, jak si
organizace muze ziskat pozornost a stat se atraktivnéjsi pro potencialni zaméstnance. Zahrnuje
flexibilni planovani pracovni doby a pracovniho rezimu, které umoziiuji zaméstnavatelim
efektivné reagovat na ménici se podminky v podnikani. Tématem dobrovolné péce je i snaha o
sladéni pracovniho a osobniho Zivota zameéstnanct. V dnesni dobé je to stale aktualnéjsi téma,
které by mélo byt prioritou pro kazdou organizaci, kterd si pfeje mit spokojené a vykonné

zamestnance.

Péce o zaméstnance reflektuje firemni kulturu. Firemni hodnoty mohou byt chapany jako
klicové principy ¢i cile, které jsou pro organizaci vyznamné, nebo kterych organizace dosahuje.
V ramci zdravé firemni kultury jsou tyto hodnoty odvozeny piimo z firemni strategie (Urban,
2014). PéCe o zaméstnance je povazovana za jeden z nejefektivnéjsich nastroji pro ziskavani a
udrZeni zaméstnancu a soucasné pro vytvaieni harmonickych pracovnich vztahi v organizaci.
Tato péce nabyva na vyznamu vzhledem k neustalému rostoucimu tlaku statu, odbort a
mezinarodnich organizaci, které kladou diraz na zdokonalovani a rozSifovani péce o

zaméstnance (Pospisil, 2019).

1.4.1 Pracovni vztahy

Je bézné, ze vztahy mezi lidmi vznikaji 1 v kontextu pracovniho prostredi. Tyto interakce
mohou byt neformalni a pfilezitostné, odrazejici osobni charaktery ucastniki, nebo formalni,
upravené specifickymi pravidly (Koubek, 2015). Spousty pfichozich zaméstnancti nemusi byt
obeznameno s tim, ze pouze spokojeny a odpocCinuty pracovnik je schopen predvést peclivy
a kvalitni vykon, ktery posouva spoleCnost vpred. V minulosti se touto otdzkou zabyvaly

odborové organy, které byly zodpovédné za tuto problematiku (Kahle & Styblo, 1998).
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Zameéstnanecké vztahy se vazou k vytvareni a implementaci plant, které maji za cil
uspokojovat poteby organizace v oblasti harmonickych a produktivnich vztaha. Zaroven jsou
zaméfeny na uspokojovani potfeb zaméstnancl, zejména pokud jde o spravedlivé a slusné
zachazeni (Armstrong & Taylor, 2015). Vztahy na pracovisti mohou byt rozdéleny do dvou
hlavnich kategorii, a to formalni a neformalni, a dale do horizontalnich a vertikalnich
(Pauknerova, 2012). Komunikace slouzi k pfedavani informaci, podporuje spolupraci,
umoziuje vzajemnou pomoc a slouzi k vysvétlovani nejasnosti s cilem predejit moznym

rozporum (Urbancova & Vrabcova, 2023).

Pracovni vztahy zahrnuji raznorodé formalni i neformalni interakce, které vznikaji mezi
lidmi jak v organizaci, tak i mimo ni (Siky¥, 2016). Pracovni vztahy v organizaci maji svou
formalni a neformalni stranku. V pracovnich vztazich mezi spolupracovniky a v pracovnich
kolektivech prevlada neformalni stranka vztahti. Naopak, vztahy mezi zaméstnancem
a zameéstnavatelem, nebo mezi odbory a zaméstnavatelem, maji tendenci k formalni strance

vztahi (Koubek, 2015).

Zaméstnanecké vztahy se v podstaté tykaji interakci mezi managementem a zaméstnanci.
Zamértuji se na to, jak efektivné spolupracovat a jak zafidit, aby vztahy fungovaly optimalné
avsak Casto dochazi k nedorozuménim v disledku odlisnosti ve zvyklostech a ocekavanich. Pro
spravu diverzity je dulezité predchazet predsudkim a vzajemné si projevovat respekt bez
ohledu na kulturni, vékové nebo pohlavni rozdily (Urban, 2013). Organizace Casto potradaji
interni setkani s cilem zvysSit efektivitu strategie diverzity. Béhem téchto setkani se diskutuje o
vzajemném respektu, sdileni, a podporuji se vzijemné vztahy mezi kolegy (Murad

& Kalousova & Stern & Hanus, 2018).

Podle Sikyie (2016) spociva formovani piiznivych pracovnich vztahd v dodrzovani zasad
slusného chovani ze strany vSech zaméstnanci. Hlavnim ukolem vedoucich zaméstnancti je
vytvaret a podporovat obecné pfijatelné a zadouci formy chovani a jednani zaméstnancu
a soucasné eliminovat jakékoli projevy, které by tomuto principu odporovaly. Kvalita
pracovnich vztaht a chovani zaméstnanci k sobé navzajem, k okoli a ke svym vedoucim

zaméstnancum zavisi na individualnim pfistupu vedoucich zaméstnanct.
Podle Armstronga & Taylora (2015) existuji Ctyfi piistupy k zaméstnaneckym vztahtim.

e Konfrontacni organizace rozhoduje jednostranné a ocekava od zaméstnancu, aby se

prizpasobili. Zameéstnanci uplatriuji svou moc tim, ze odmitaji spolupracovat.
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e Tradi¢ni pfistup zahrnuje poméerné dobré kazdodenni pracovni vztahy, av§ak rozhodnuti
a navrhy pochazeji od managementu a zaméstnanci na né reaguji prostfednictvim
predstavitel, pokud jsou kdispozici. V piipadé, ze predstavitelé neexistuji,
zameéstnanci se s organizaci vyrovnavaji sami, nebo se rozhodnou ji opustit.

e Vpfistupu partnerstvi organizace zapojuje zaméstnance do procesu tvorby
a implementace svych politik, avSak zaroven si ponechava pravo fidit a fidit tyto
politiky.

e V piistupu sdileni moci jsou zameéstnanci aktivné zapojovani do rozhodovéni jak

v kazdodennich zalezitostech, tak i ve strategickych otazkach.

Pauknerova (2012) charakterizuje praci personalisty jako komplexni souhrn aktivit.
Personalista dosahuje Gspéchu v komunikaci se zaméstnanci, nasloucha jejich potfebam
a snazi se propojovat individualni cile zameéstnancti s cili organizace. Cenénou dovednosti
personalisty je schopnost vnimavosti k socialnimu prostfedi na pracovisti mezi zaméstnanci.
Existujici socialni rozdily mezi zaméstnanci mohou ovlivnit postupy, odmény nebo povyseni
zaméstnanci. Nicméné personalista by mél byt schopen identifikovat podobné signaly

a situace a idealn¢ jim predejit.

Koubek (2015) zdiraziiuje, ze vyznam pracovnich vztahli pro personalni praci
v organizaci je zasadni. Kvalita té€chto vztaht vytvafi ramcové prostiedi, které vyrazné
ovliviiuje dosahovani podnikovych cila, stejné jako pracovnich a osobnich cili jednotlivych
zaméstnancu. Harmonické a uspokojivé pracovni vztahy vytvareji produktivni klima, které ma
pozitivni dopad na individudlni, tymovy a celkovy vykon podniku. Tato kvalita pracovnich
vztaht se projevuje ve spokojenosti zaméstnancii a podporuje sjednocovani individualnich
a firemnich zajmu a cild. Pracovni vztahy maji vliv na vSechny ostatni personalni aktivity

a Casto vyrazné urcuji jejich ti¢innost.

1.4.2 Slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

Urbancova & Vrabcova (2023) poukazuji na to, ze work-life balance neni mozné
jednodusSe definovat, protoze ma vicevrstvou individualitu. Celkovy smysl tohoto pojmu je
formovan pottebami, cili, pranimi a kazdodennimi zavazky pracujicich Zen a muzi z riznych
profesnich skupin a generaci. Je nesmyslné predpokladat, ze uplné stejné vyzvy tykajici se
sladéni pracovniho a osobniho zivota se vztahuji k jednotliveim narozenym v éfe baby boomu,

tém, ktefi odchazejici do dichodu nebo milenialim. Nicméné vSichni pracovnici sdili na
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zakladni pozadavek na vytvoreni spravné rovnovahy mezi rodinnym zivotem a praci a na
vyuzivani technologii a strategii pro efektivni fizeni ¢asu s cilem dosahnout harmonie mezi

pracovnim a osobnim zivotem.

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem piedstavuje snahu zameéstnanct dosahnout
uspokojivé harmonie mezi pracovnimi a mimo pracovnimi aktivitami. Timto zpisobem
zameéstnanci mohou efektivné zvladat naroky na jejich pracovni vykon i na osobni zivot, coz
v kone¢ném duasledku napliiuje jejich vlastni potieby i oCekavani zaméstnavatelt (Armstrong
& Taylor, 2015). Work-life balance se vztahuje na v§echny zaméstnance bez ohledu na pohlavi,
vek nebo rodinny stav (Kasparova & Kunz, 2013). Slad’'ovani pracovniho a soukromého zivota
neni dilezité pouze pro jedince s détmi, ale v zasadé se tyka kazdého, kdo pracuje a ma jesté
néjaky zivot mimo pracovni prostiedi nebo momentalné plni pecovatelské zavazky vaci
blizkym osobam (Urbancova & Vrabcova, 2023). Politiky zaméfené na dosahovani rovnovahy
mezi pracovnim a osobnim zivotem mohou mit pozitivni dopady na pracovni prostfedi. Tyto
politiky mohou snizovat absenci zameéstnancu, zvySovat moralku a také snizovat stres
vyplyvajici ze snahy zvladat mnoho pracovnich i osobnich povinnosti najednou (Armstrong &

Taylor, 2015).

Osobni a pracovni zivot maji vzajemny vliv, jak konstatuji Kasparova & Kunz (2013), a
je proto dulezité, aby obé tyto oblasti byly v harmonii. Spravné nastavené sladéni pracovniho
a osobniho zivota pozitivné ovliviluje spokojenost zaméstnanci a pfispiva k jejich vyssi
efektivité a produktivité. Optimalizace této rovnovahy je velmi individualni, nebot kazdy ma
odlisny osobni a pracovni zivot, rodinné zavazky a rizné ambice v oblasti kariéry, rodiny, ve

vzdélani a konickt. Navic se tyto ambice Casto méni v prabehu Zivota.

Horvathova & Blaha & Copikova (2016) definuji work-life balance v §ir§im kontextu jako

soubor Ctyt faktoru:

e Prfiznivé a podporujici okoli, které zahrnuje styl vedeni, rychlé feseni negativnich jevu
na pracovisti, podporovani silnych stranek zameéstnanct nebo pfizplisobeni se jejich
potfebam.

e Uznani potieb zivotniho cyklu zahrnuje rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem
a také vyvazeni pracovnich a osobnich zajmu a povinnosti.

e Jistota pfijmu, coz zahrnuje nejen zajisténi stalého pfijmu, ale také jistotu zaméstnani,

které tento pfijem zajistuje.
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e Socialni pomoc a podpora, tim se rozumi socialni kontakty mezi zaméstnanci, které
nezahrnuji pouze spole¢né obédy v pracovni dobé€, ale mohou zahrnovat i rizné formy
podpory a vzajemného kontaktu. Patfi sem také charitativni akce a dal$i iniciativy, které

posiluji socidlni soudrznost v pracovnim prostiedi.

Ministerstvo prace a socialnich véci (MPSV) ve svém stanovisku (2019) zduraziuje, ze
sladéni pracovniho a soukromého zivota ma zasadni vyznam i z hlediska prevence socialniho
vyloucCeni rodin a ohrozeni chudobou. Jako prostfedky k dosazeni této rovnovahy navrhuje
nejen flexibilni formy prace, ale také zajisténi dostatecné nabidky dostupnych sluzeb péce
o déti predskolniho véku. Timto zpisobem ministerstvo podporuje opatieni, ktera maji
pozitivni dopady nejen na pracovni Zivot, ale i na osobni zivot jednotlivcd, s cilem snizit rizika

socialniho vylouceni a chudoby.

1.4.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody, znamé také jako benefity, predstavuji nedilnou soucast péce
o zameéstnance. Tyto vyhody mohou nabyvat formy jak penéznich, tak 1 nepenéznich hodnot,
které zamé&stnavatel poskytuje svym zaméstnancim nad ramec stanovené mzdy (Sikyt, 2016).
Zaméstnanecké vyhody predstavuji formy odmeén, které organizace poskytuje svym
pracovnikiim pouze za to, ze pro ni pracuji. Na rozdil od mezd a dalSich forem odménovani
obvykle nejsou vazany na vykon zameéstnance. Nicmén¢ v nékterych pripadech mize byt pii
poskytovani téchto vyhod zohlednéna funkce a postaveni zameéstnance v organizaci, doba jeho

zaméstnani v dané firme a jeho zasluhy (Koubek, 2015).

Firmy se snazi dosahnout ekonomického rastu, a proto hledaji komplexni nastroje, které
by zaméstnance motivovaly k vy$§imu vykonu a zaroven posilovaly jejich loajalitu, pfiCemz
tato snaha se projevuje formou poskytovani zaméstnaneckych vyhod, Casto nazyvanych
benefity. Tyto vyhody jsou poskytovany zaméstnancim kromé mzdy nebo platu a maji za cil
jejich spokojenost a angazovanost (Armstrong & Taylor, 2015). I kdyz se termin
zameéstnanecké vyhody fadi do kategorie nepenézniho odméfiovani, vyznam tohoto slova neni
zcela presny, protoze zaméstnanecké vyhody jsou Casto poskytovany ve formé penéznich

piispévki ze strany zameéstnavatele (Pospisil, 2019).

Benefity poskytované zaméstnavatelem mohou byt udélovany zaméstnancim ve dvou
hlavnich forméch: bud’ plosné, nebo voliteln€. Pii plosném poskytovani jsou vyhody zaméfeny

na vSechny zaméstnance v organizaci a zamé&stnavatel nabizi stejné vyhody vSem. Volitelna
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forma poskytovani vyhod je zaméfena na zaméstnance organizace, ktefi si mohou vybrat ty
nejatraktivnéjsi benefity ze Sirokého seznamu moznosti. Nekteré organizace kombinuji obé
formy, coz vytvari systém vyhod, které jsou automaticky poskytovany, ale zaroven dava
zamé&stnanctim moznost volby (Sikyi, 2016). Poskytovani zamé&stnaneckych vyhod je nedilnou
soucasti péCe o zaméstnance a muze byt spojeno s jejich funkci, postavenim nebo délkou

zaméstnani v organizaci (Dvorakova, 2012).

Poskytované zaméstnanecké vyhody dodatecné zvyhodriuji zaméstnance, zvySuji
atraktivnost zameéstnani a prispivaji k zlepSeni povésti zaméstnavatele. Zameéstnavatelé mohou
zaméstnancim nabizet riznorodé zaméstnanecké vyhody, které lze klasifikovat a Clenit
raznymi zpusoby (Koubek, 2015). Zameéstnanecké vyhody nejsou vzdy vnimany vSemi
zameéstnanci jako vyhoda, mnozi je povazuji za pfirozenou soucast zamestnani. Neposkytovani
nebo omezovani téchto vyhod muze vést k nespokojenosti zameéstnanci. Poskytované

zaméstnanecké vyhody je obtizné omezovat nebo rusit (Dvorakova, 2012).

Benefity predstavuji dialezity nastroj motivace, ackoli zaméstnavatelé nejsou povinni je
poskytovat. V souCasné dob¢ vSak téméf kazda organizace n€jakou formu benefitu nabizi. Ty
mohou slouzit jako efektivni prostredek v konkurencnim boji o zaméstnance, nebot” atraktivni
benefity mohou ovlivnit rozhodovani uchaze¢li o zameéstnani. Zameéstnavatelé by méli znat
preferencni potfeby svych zaméstnanci a vybirat benefity, které jsou pro né relevantni, aby
nemarnili zdroje na néco, co zaméstnanci nemaji zajem nevyuzivat (Pospisil, 2019). Pokud
firma sdé€luje svym zaméstnancim urcité oCekavani a nasledné detailn€ prezentuje, jaké
benefity poskytne a v jaké hodnoté, mlze to mit pozitivni vliv na motivaci zaméstnancu

(Armstrong & Taylor, 2015).

1.5 Péce o0 zaméstnance v oblasti socialni prace

Péce o zaméstnance ve sfére socialni prace, jak uvadi Pospisil (2019), 1 kdyZz se vyrazné
nelisi od pfistupt bézné uplatiiovanych v jinych typech fungujicich podniki, pfinasi nékolik
specifik. V redlné praxi se organizace mohou vice ¢1 méng¢ liSit v iCinnosti planovani a fizeni
piinost pro své zaméstnance. Tyto rozdily mohou ovlivnit celkovou efektivitu a tGspéch
organizace, a to jak z hlediska spokojenosti zaméstnancu, tak i vykonu a kvality poskytovanych
sluzeb. Je nezbytné porozumét t€émto specifikiim a aktivné pracovat na zlepsovani pracovnich
podminek a péce o personal, aby byla zajiS§téna optimalni funk¢nost a dlouhodoba udrzitelnost

organizace ve sféfe socialni prace.
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Rada personalnich &innosti véetné péfe o zaméstnance v organizacich poskytujicich
socialni sluzby, jak uvadi Bachmanna (2011), byva Casto zanedbavana a podceniovana. Bohuzel
mnohé z téchto organizaci nepovazuji lidské zdroje jako investici, coz zpusobuje vysokou
fluktuaci zaméstnancd. DalSim vyznamnym problémem je nedostatecné strategického
planovani a nejasné organizacni a fidici struktury, coz Casto vede ke vzniku mezilidskych
konfliktd, nepfiznivého pracovniho prostfedi a odchodu angazovanych a schopnych

zaméstnancu.

Podle Pospisila (2019) je jedinecnost socialnich sluzeb zalozena na jejich vyznamu v ramci
spoleCnosti. Je potfeba mit na mysli, ze prace s personalem v této oblasti je primarné
determinovéana specifickymi potiebami téch, pro které je urCena. Gigalova (2013)
poznamenava, ze hlavnimi strategiemi t€chto organizaci je poskytovani sluzeb, podpora a dalsi
aktivity spojené s pomoci. Tyto faktory zaroveni formuji strukturu zaméstnancti v téchto

organizacich.

Dulezitym specifickym znakem organizaci poskytujicich socialni sluzby je jejich
rozmanitost lidskych zdrojii, coz nasledné ovliviiuje rtznorodost mezilidskych vztaht
i pracovnich vztahi. Tato heterogenita se projevuje napiiklad tim, Ze v téchto organizacich
pusobi jak vysoce kvalifikovani odbornici, tak i manazefi a nekvalifikovani zaméstnanci

(Filipzykova, 2014).

1.5.1 Motivace

V personalni praci v oblasti socidlnich sluzeb, jak uvadi Pospisil (2019), je patrna odliSna
motivace zameéstnancl ve srovnani se zameéstnanci ve vyrobnich firmach. Zatimco
v prumyslovych podnicich pfevazuje motivace zaméfena na dosahovani vysokého vykonu
a maximalizace zisku, v socialnich sluzbach se prosazuje motivace orientovana na individualni
potieby lidi. Boukal (2013) zduraziuje, Ze v neziskovém sektoru do procesu motivace vstupuji
1 dalsi vyznamné faktory, k nimz pafi i poslani organizace. Tato ¢ast pracovniho trhu pfitahuje
jedince, ktefi maji touhu pomahat druhym, chtéji néco zmeénit a pottebuyji, aby jejich prace méla
smysl. To je dano pravdépodobné tim, ze tyto organizace si kladou za cil napliiovat spole¢ensky
prospésné poslani. Dohnalova et al (2015) tvrdi, Zze socialni podniky se liS§i od podnika
ziskovych zejména svym poslanim. V téchto organizacich je také ziejma vySsi soudrznost
pracovniho kolektivu, zameéstnanci €asto spolu travi 1 volny ¢as. Kromé toho Boukal (2013)
dale zdurazfiuje, Ze pro tyto jedince je dulezita i jedna dalsi skuteCnost, a to ocenéni ze strany

organizace, pro kterou pracuji, a vnitini motivace.
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1.5.2 Supervize

V organizacich socialnich sluzeb hraje supervize vyznamnou roli, coz je aspekt, ktery se
lisi od jinych typta organizaci. Supervize predstavuje formu mezilidské interakce, kde obecnym
cilem je, aby supervizor spolupracoval s dal§imi osobami, supervidovanymi, s umyslem zlepsit

jejich schopnost efektivné pomahat lidem (Hawkins & Shohet, 2004).

Supervize v oblasti pomahajicich profesi hraje stale dilezitéjsi roli. Bednafova & Pelech
(2003) uvadi, ze supervize cili na odborny i osobni rozvoj pracovniki, jedna se o specifickou
metodu uceni v bezpecném prostiedi duveéry, ktera je zaméfena na podporu pracovnika,
vyhodnoceni dosavadnich postupti a metod, stanoveni dalSich strategii a odhaleni pociti
a emoci, které mohou ovliviiovat praci s klientem. Slovo supervize mize evokovat predstavu
kontroly nebo hodnocenti, ale v oblasti pomahajicich profesi je supervize predevsim bezpecnou
a obohacujici formou rozvoje a podpory pracovniki. Kalvinsky (2019) uvadi, ze vysledkem
supervize muze byt vys$si uspokojeni z prace, zvysSeni jeji kvality a efektivity a nasledné i
prevence profesniho vyhoteni. Je prokazano, ze supervize je prospé€sna nejen supervidovanému,

ale ma také ptinos pro klienty.

Podle Matouska (2003) mohou byt cile supervize kratkodobé, zaméfené na vytvoreni
pfiznivych pracovnich podminek pro efektivni tymovou praci, nebo jako dlouhodobé,
s dirazem na vypracovani a monitorovani individualniho rozvojového planu pracovniku ¢i na
zajisténi souladu fungovani organizace jako celku. Nicméné, supervize a dalSi podpurné
aktivity nemohou vyfesit v§echny problémy samy o sob&. Dulezitym faktorem je i osobnost
jednotlivce, jeho hodnotové presvédcent, socialni dovednosti a stabilita. Podle Kahouna (2007)
je supervize nezbytnou a nedilnou soucasti profesniho rozvoje v socialni profesi. Elichova

(2017) rovneéz zduraziuje, Ze supervize je samoziejmou soucasti vzdélavani v socialni profesi.
1.5.3 Prevence syndromu vyhoreni

Podle Kiivohlavého (2012) je dulezité, aby se predeslo vyhofeni nejen tim, ze budou
zameéstnanci informovani o tomto fenoménu a jeho pfiznacich, ale také tim, ze budou
podniknuty kroky k jeho prevenci. Zaméstnavatel by meél jasné stanovit oCekavani vici
zaméstnancum, definovat jejich role, povinnosti a prava. Pokud jsou tyto aspekty jasné
definovany a obé¢ strany, zaméstnanec 1 zameéstnavatel, sdileji stejnou predstavu o pracovnich

pozadavcich, mlze se snizit riziko stresu a tim i riziko vyhoteni.

Prevence syndromu vyhoteni Ize rozdélit na primarni a sekundarni uroven. Primarni
prevenci muze jedinec realizovat sam prostednictvim vytvoreni podminek, které minimalizuji
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riziko vzniku syndromu vyhoteni. To zahrnuje jak profesionalni, tak osobni aspekty, jako je
ucast na Skolenich, seminafich ¢i prednaskach, a rozvoj dovednosti asertivniho chovani.
Dulezitou roli hraje také posilovani sebevédomi a sebediveéry, coz jednotlivei pomaha Iépe
zvladat stresové situace a odolavat zklamanim. Na druhou stranu, sekundarni prevenci fidi
odbornici, ktefi se zaméfuji na identifikaci jedinc ohrozenych syndromem vyhoteni nebo jiz
trpicich timto syndromem. Tito odbornici spolupracuji s doty¢nymi jedinci na identifikaci
stresord, které prispivaji k prohlubovani syndromu vyhoteni, a nasledn€ hledaji vhodna feseni

a strategie pro jeho zvladani (Stibalova, 2010).

Kftivohlavy (2012) uvadi potiebnost toho, aby zaméstnavatel stanovil ukoly s ohledem na
realné moznosti jejich splnéni. Je nezbytné brat v tivahu individualni schopnosti, silu, ¢asové
moznosti zaméstnancu. Pretizeni pracovni zatézi muze vést k pretéZzovani a v disledku toho
k vétSimu stresu a riziku vyhofeni. Autor zdurazriuje, ze neni dostatecné pouze pridélit ukoly
zaméstnancum, ale je také dulezité prubézné je kontrolovat a zajistit jim zpétnou vazbu. To
umoziuje pracovnikim Iépe porozumét oCekavanim a piipadné se pfizpusobit. Dulezitym
faktorem je také pocit uplnosti prace. Lidé jsou ¢asto nespokojeni, kdyz vykonavaji pouze
fragmentované ukoly a nemaji moznost vidét celkovy vysledek své prace. Proto je kliCové, aby
bylo zaméstnanciim umoznéno provadét komplexni praci nebo alespon vidét kone¢ny vysledek

sve prace.

Z hlediska prevence je podstatné zminit také pracovni stranku. Pokud se jedinec neciti
pohodIné ve své praci, mél by aktivné hledat moznosti zmény. Mize jit o Gpravu pracovniho
rezimu, jako je zkraceni pracovni doby, prodlouzeni prestavek, vyuziti dovolené. Rovnéz je
podstatné mit podporu, a to nejen na pracovisti. Lidé, ktefi maji socialni vazby, se snaze chrani

ptred chronickym stresem a snizuje se riziko syndromu vyhoteni (Stock, 2010).

Podle Honzaka (2019) je potieba k prevenci syndromu, aby jedinec vénoval ¢as efektivni
relaxaci a odpocinku, ktery mu umozni se na chvili vymanit ze svych pracovnich problému.
Naucit se ocenit radost z drobnosti a pfijimat véci s humorem, coz miize pomoci ziskat odstup
od svych problémi a jinou perspektivu. V ramci volného Casu by se jedinec mél vracet ke

svému piirozenému rytmu a vyhledavat aktivity, které ho napliiuji pozitivni energii.
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2 Prakticka ¢ast

V této Casti jsou prezentovany a detailn€ rozpracovany vybrané vyzkumné strategie. Je zde
vysvétlen vybér konkrétni techniky sbéru dat a metody zpracovani téchto dat. Kapitola se dale
zaméfuje na peclivy vybér vyzkumného vzorku, kde je podrobné popsan proces prabehu
vyzkumu. Kromé toho je vénovana zvlastni pozornost etickym aspektim vyzkumu, jez jsou

podrobné diskutovany a analyzovany v kontextu zvolenych metodologickych postupt.

2.1 Cil prace
Cilem diplomové prace je identifikovat a analyzovat vliv a vyznam péce o zaméstnance,
ktera presahuje zakladni legislativni pozadavky, a nasledné zhodnotit potencialni moznosti, jak

tuto péci zkvalitnit.
Tomuto hlavnimu cili odpovidaji dil¢i cile:

Cil 1: Analyza prvka péCe o zaméstnance, které presahuji zakladni legislativni pozadavky,

a jejich vliv na pracovni spokojenost a produktivitu.
Cil 2: Identifikace a analyza riznych nastroju péce o zaméstnance a posouzeni jejich efektivity.

Cil 3: Identifikace a analyza vstupnich faktor na stran€ zaméstnance a posouzeni jejich vlivu

na konkrétni nastroje péce o zaméstnance v ramci organizace.

2.2 Vyzkumné otazky

Vyzkumna otazka 1:
Jakou roli hraje péce o zaméstnance nad ramec legislativnich norem v jejich profesnim

Zivoté?

Vyzkumna otazka 2:

Jaké nastroje péce o zaméstnance jsou efektivni?

Vyzkumna otazka 3:

Jak se odrazeji vstupni faktory na strané zaméstnance (vék, dosazené vzdélani apod.)
v nastrojich péce o zaméstnance?
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3 Metodika

Z hlediska metodiky Setfeni je prakticka ¢ast diplomové prace provedena s vyuzitim
kvalitativni vyzkumné strategie, kterd umoziuje vétsi blizkost mezi vyzkumnikem
a komunikacnimi partnery, navazuje intenzivnéj$i kontakt a vyuziva Sirsi spektrum otazek za
ucelem shroméazdéni co nejvice informaci o studovaném predmétu vyzkumu. Zamétuje se na
prozkoumani jeva a problému pfimo v jejich ptirozeném kontextu s cilem poskytnout uceleny
pohled na zkoumanou problematiku skrze podrobné a hloubkové poznatky a zvlastni vztah mezi
vyzkumnikem a ucastniky studie. Cilem kvalitativniho vyzkumu je pomoci riznych technik a
metod odhalit a popsat, jak lidé pojimaji a formuji svou socialni realitu (Polachova et al., 2022).
V souladu se Svaiickem (2007) je kvalitativni piistup definovan jako proces zkoumani jevi a
problémt v autentickém prostiedi s cilem ziskat obraz téchto jevii zalozenych na datech a
specifickém vztahu mezi badatelem a ucastnikem vyzkumu. Zamérem vyzkumnika je provadét
kvalitativni vyzkum pomoci celé fady postupti a metod a reprezentovat to, jak lidé chapou,
prozivaji a vytvareji socialni realitu.

Podle Hendla (2016) néktefi metodologové chapou kvalitativni vyzkum bud’ jako doplnek
tradi¢nich kvantitativnich vyzkumnych strategii, nebo jako protipol vici jednotnému
paradigmatu postavenému na piirodovédeckych zakladech. V pribéhu Casu ziskal kvalitativni
vyzkum v socialnich védach rovnocenné postaveni s ostatnimi formami vyzkumu. Podle
Sedlakové (2015) kvalitativni pfistup slouzi k vysvétleni subjektivnich motivaci socialniho
jednani aktéru.

Kvalitativni vyzkum se zaméfuje na zkoumani vztahii mezi lidmi, jejich Zivotem a vzorci
chovani a prozivani. Jak uvadi Hendl (2005), praci vyzkumnika lze pfirovnat k Cinnosti
detektiva, ktery systematicky vyhledava a analyzuje veSkeré informace, jez mohou piispét
k osvétleni vyzkumnych otazek. V ramci tohoto procesu vyzkumnik navazuje kontakty
s novymi lidmi a aktivné pracuje v terénu. Sbér dat a jejich analyza probihaji v del§im Casovém
intervalu. V ramci kvalitativniho vyzkumu vyzkumnik vybird mista pozorovani nebo jedince
na zakladé svych uvah a nasledné je sleduje v riznych Casovych intervalech. Sbér dat a analyza
probihaji soucasné a po provedené analyze se vyzkumnik rozhoduje, ktera data potiebuje,

a zacina znova se sbérem a analyzou.

Pro potieby kvalitativniho vyzkumu, jak uvadi Francirek (2013), Ize vyuzit tfi techniky
individualnich rozhovord, a to strukturovany, polostrukturovany a nestrukturovany rozhovor.

Strukturované rozhovory se vyznacuji striktn€ urCenym souborem otazek, které jsou kazdému
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dotazovanému kladeny identicky, bez moznosti odchylit se od pfedem urceného planu. Naopak,
polostrukturované rozhovory piinaseji vétsi miru flexibility, umoziujici modifikaci potadi
otazek, jejich formulace ¢i vynechani nékterych z nich v zavislosti na dynamice rozhovoru a
odpoveédich ucastniki. Nestrukturovany rozhovor patii mezi nejoteviengj§i formy
individualnich rozhovort. V této situaci vyzkumnik nevyuziva pevné stanoveny seznam
specifickych otazek pfipravenych predem. Misto toho se soustfedi na obecna témata a sméry,
o kterych ma zajem diskutovat, coz umoziuje respondentim vyjadfit své myslenky a nazory

svobodnéji a bez predem danych omezeni.

V ramci provedeného vyzkumu byla zvolena v zavislosti na tématu — vyznam péce
o zaméstnance presahujici legislativni pozadavky technika polostrukturovaného rozhovoru.
Jedna se fizeny rozhovor, kde jsou predem pripraveny otazky. Poradi otazek se muze v priabéhu
rozhovoru ménit a dilezitou soucasti je pokladani dopliujicich otazek. Miovsky (2006) uvadi,
ze si vytvafime urcita schémata, ktera jsou pro tazatele zavazna. Moznost ménit poradi otazek
a dopliovat je dal§imi otdzkami slouzi k maximalizaci efektivity rozhovoru a adaptaci na
konkrétni situaci. Dle Svatitka (2007) je hlavnim cilem polostrukturovaného rozhovoru ziskat

detailni a komplexni informace o studovaném jevu.

Pro interpretaci ziskanych dat vyuziva kodovani, které mize nabyt podoby otevieného,
axialniho a selektivniho. Hendl (2005) uvadi, ze tyto procedury nemusi byt pouzivany
oddélené. Predstavuji rizné zpusoby prace s textem a vyzkumnik ma moznost mezi nimi podle
potieby prechazet. Proces analyzy za¢ina otevienym kodovanim a ke konci analyzy se muze
provadét selektivni kodovani. V pribéhu analyzy vyzkumnik vytvafi poznamky, které slouzi

jako podklad pro zdiivodnéni vznikajici teorie.

V ramci vyzkumné ¢asti byly otazky peclivé pfipraveny predem a zaslany dotazovanym
prostfednictvim e-mailu. Tato pfedchozi komunikace méla za cil umoznit komunikacnim
partneram lepsi pfipravu na rozhovor. Dotazovani méli moznost vyuzit uréitou miru flexibility
v prubéhu rozhovoru pii svych individualnich odpovédich. V prubéhu individualnich
rozhovori jsem systematicky postupovala v ramci pfipravenych dvanacti otazek, od
nejobecnéjSich témat tykajicich se péCe o zaméstnance k tém vice individualnim. Seznam

otazek je uveden v pfiloze Cislo 1.
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3.1 Vyzkumny soubor

Pro konstrukci vyzkumného souboru byl zvolen zamérny vybér. Vyzkum byl realizovan
v ramci organizace Ledax a zaméfil se na pracovniky pusobici v riznych oblastech, jako jsou
domovy pro seniory, domovy se zvlaStnim rezimem, terénni socidlni a zdravotni sluzby
a domaci hospic. Pracovniky jsem kontaktovala prostiednictvim e-mailt, ve kterych jsem jim
predem zaslala otazky a zaroven zadala o jejich souhlas s ucasti ve vyzkumu. Vsichni osloveni
jednoznacné souhlasili, a tim se stali ¢leny vyzkumného vzorku. Celkem se vyzkumny soubor
sklada z 13 komunikacnich partnert, z nichz 12 je zen a 1 muz. Nejstar§i komunikacni partnerka
ma 63 let, zatimco nejmladsi je zena ve véku 34 let. Prumémy vék komunikacénich partnert Cini

45 let. Prabéh vyzkumu byl velmi pozitivni, vSichni ucastnici byli velmi otevieni ve svych

odpovédich, pratelsti a ochotni se aktivn€ podilet na pribéhu vyzkumu.

Tabulka 1 - Zakladni informace o komunikac¢nich partnerech

KP 1 zena 37 let Vedouci socidlniho useku
KP2 zena 51 let Vrchni sestra/zastupce feditele
KP3 zena 43 let Vedouci domova

KP4 zena 34 let Vedouci strediska

KP 5 zena 43 let Vedouci socialni pracovnik
KP6 zena 42 let Vedouci piimé péce

KP7 zena 48 let Reditelka domova

KP 8 zena 46 let Vedouci piimé péce

KP9 muz 44 let Vedouci provozniho useku
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KP 10 zena 45 let Vedouci piimé péce

KP 11 zena 63 let Vedouct strediska
KP 12 zena 42 let Vrchni sestra
KP 13 zena 46 let Vedouci socialni pracovnik

Zdroj: viastni vyzkum

3.2 Realizace vyzkumu

Rozhovory byly realizovany v lednu a tnoru 2024 a mély charakter polostrukturovanych
rozhovort s dopliyjicimi otazkami. Vyzkumny soubor tvofili vedouci pracovnici v organizaci
Ledax. Terminy pro realizaci rozhovora byly pfedem domluveny a probihaly na pracovisti
komunikacnich partnerd. Vzhledem k riznorodému spektru komunikacnich partnera
rozhovory trvaly v délce 45 az 60 minut a kazdy z nich poskytl rizné mnozstvi informaci
a ruznorody pohled na hloubku tématu. Jednotlivé rozhovory byly zaznamenany na zaznamnik
v mobilnim telefonu. Nasledné byl proveden piepis audiozaznami do pisemné podoby, coz
zahrnovalo doslovnou transkripci. Doslovna transkripce, jak ji popisuji Handl & Remr (2012),

je proces pirevodu mluveného slova, rozhovoru nebo diskuze do pisemné podoby.

3.3 Vyhodnocovani dat

Pro analyzu dat byla zvolena metoda otevieného kodovani. Podle Hendla (2016)
vyzkumnik provadi oteviené kodovani pfi prachodu dat a zaroven lokalizuje témata v té€chto
datech a pfifazuje se jim oznaceni, tim vznika seznam kodu, ktery si vyzkumnik pozdé&ji tiidi
a organizuje. Svaticek & Sed’ova (2007) tento zptisob vyhodnocovani definuji nasledovng: , Pfi
otevieném kodovani je text jako sekvence rozbit na jednotky, témto jednotkam jsou piidélena
jména a s takto nové pojmenovanymi (oznaCenymi) fragmenty textu potom vyzkumnik dale
pracuje”. Hendl (2016) dale uvadi, ze oteviené koddovani zahrnuje neustalé srovnavani
fenomént, pfipadd, pojmi v textu a proces nepietrzitého srovnavani. Pfitom se k Castem
empirického materialu pfifazuji oznaceni neboli kody, které jsou nejdiive pojmove velmi blizké

textu a pozd¢ji se stavaji stale abstraktnéjsi.

3.4 Etika vyzkumu
Etické otazky hraji podle Hendla (2016) ve vyzkumu velmi dilezitou roli, a proto uvadi
zakladni zasady jednani pifi vyzkumu. Mezi tyto zasady patfi nutnost ziskat informovany
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souhlas s ucasti ve vyzkumu, pravo dotazovanych na ukonceni ucasti kdykoliv, zajiSténi
anonymity ucastnikid, zachovani jejich soukromi a vytvoreni bezpecného prostiedi. Miovsky
(2006) dopliiuje, ze Gcast na vyzkumu je pfisné dobrovolna a nikdo nemize byt k ni nucen.
Autor dale zduraziiuje, ze vyzkum musi byt proveden v souladu s platnymi zakony o ochrané
osobnich udaji a Gcastnici musi byt pfed zahajenim vyzkumu jasné€ informovani o tom, kdo
a za jakym ucCelem bude mit pfistup k ziskanym informacim. Dale nesmi dojit k poskozeni
nebo Ujmé udastnikd vyzkumu. Svatiek (2007) dodava, Ze vysledky prace by mély byt po
ukonceni vyzkumu dostupné i jeho Gcastnikiim. Jak zdaraziuje Hendl (2016), pfi rozhovorech
se Casto hovoii o citlivych tématech a z toho davodu je potieba zachovavat emocni bezpeci.

Etika mé velky vyznam ve spolecenskovédnim vyzkumu.

Komunikacéni partnefi byli informovani o tématu a cili vyzkumu a vsichni osloveni
souhlasili s poskytnutim rozhovoru. Pfed samotnym rozhovorem byl od komunikacnich
partnera ziskan ustni souhlas s nahravkou rozhovoru. Duraz byl kladen na to, ze veskera data a
informace budou pouzity pouze pro potieby tohoto vyzkumu. Komunika¢nim partneram bylo
garantovano zachovani diskrétnosti, anonymity a uvedeni minimalnich identifikacnich udaju

v prezentaci vyzkumnych dat. Ugastnici vyzkumu budou seznameni s vysledky vyzkumu.
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4 Vysledky

V této kapitole diplomové prace jsou analyzovany a prezentovany vysledky ziskané
prostiednictvim  polostrukturovanych  rozhovorit  se 13 komunika¢nimi  partnery.
K jednotlivym vyzkumnym otazkam jsou pfifazeny kategorie, které byly ziskany metodou
otevieného kodovani. Podle Chrastiny (2019) je oteviené kodovani zakladnim postupem, pfi
kterém dochazi k rozlozeni dat a informaci, jejich konceptualizaci a nasledné syntéze. Hlavnim
mechanismem kodovani jsou jednotky, kterym jsou piidélené kody, tedy konkrétni vyznamy

vytvorené vyzkumnikem.

Na zaklad¢ otevieného kodovani byly vytvoreny vyznamové jednotky, které byly nasledné

rozdeleny do kategorii, které jsou popsany nize.

Urovei péée 0 zaméstnance
Tymova spoluprace
Benefity

Pristup k zaméstnancim
Profesni rozvoj

Efektivni nastroje péce
Flexibilita

Riiznorodé potieby
Naméty na zlepSeni péce

e A ARl o

4.1. Hodnoceni vyzkumné otazky ¢. 1

Prvni vyzkumna otazka: Jakou roli hraje péfe o zaméstnance nad ramec legislativnich
norem v jejich profesnim zivoté?

V soucasné dobé se stale vice organizaci zamétuje na rozvoj a udrzeni kvalitni péce o své
zamestnance, ktera presahuje zakladni legislativni ramec. Z analyzy rozhovort
s komunika¢nimi partnery vyplyva, ze tento trend je pfijiman rdznorodymi zpusoby,

v zavislosti na individudlnich potfebach a individualnich ocekavanich.
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4.1.1 Kategorie ¢. 1 — uroven péce o zaméstnance
Prvni kategorii, kterou tento vyzkum zkouma4, je Groveni poskytované péce v organizaci

Ledax nad ramec legislativnich pozadavku.

Spokojenost

KP:
1,3,4,5,7,8,9,10,11,12,13

ZlepSeni
KP: 2

Uroven poskytované péce

Nespokojenost
KP: 6

Obrazek 1 — tiroven péce o zaméstnance (zdroj: vlastni vyzkum)

Porovnani odpovédi komunikacnich partnerti na dotaz tykajici se urovné péce, kterou
jim poskytuje jejich organizace nad ramec legislativnich pozadavkt, odhaluje heterogenni
vnimani této problematiky. VétSina komunikacnich partner (KP1, KP3, KP4, KP5, KP7, KPS,
KP9, KP10, KP11, KP12, KP13) hodnoti péci poskytovanou organizaci kladn€, pficemz
zduraziuji rizné aspekty této péCe, vCetné vzdélavacich programd, benefita,
teambuildingovych akci a osobniho piistupu ze strany nadtizenych. U vétSiny dotazovanych se
objevilo kladné hodnoceni personalizace benefiti podle jejich individualnich potieb. Néktefi
komunikac¢ni partnefi upozornili na prostor pro zlepSeni v danych konkrétnich oblastech, které

budou zminény v nasledujici casti prace.

Zvlasté komunikacni partner KP4 poukazuje na postupné zvySovani urovné péce
s dirazem na personalizaci benefitl, jako jsou sick days, narozeninovy servis a prispévky na
stravovani. KP4: | Myslim si, Ze uroveri péce se kazdy rok zvysuje i diky osobnim ndvstévam
a pravidelnym dotaznikiim spokojenosti — co bychom potiebovali, chtéli.“ Tato pravidelna
zpétna vazba odrazi snahu organizace reagovat na individualni potieby a prani zaméstnancd,

coz je vyznamné pro posileni jejich loajality a celkové spokojenosti.

Také komunikacni partner KP3 hodnoti uroveri péce poskytované jejich organizaci jako

dobrou, coz jasné naznacuje obecnou spokojenost s podporou a zdroji, které jsou zaméstnanctim
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dostupné. Tento pozitivni nazor na poskytovanou péci nad legislativni normy je podpofen i
dalSimi pracovniky, coz svéd¢i o tom, ze vétSinové vnimani firemni kultury a pracovniho
prostiedi je velmi dobré. Jak dale uvadi komunikacni partner KP12: ,, Pecujete o nds dobre,

¢

myslim si, Ze je péce o zaméstnance na vyborné urovni. ‘

Komunikacni partner KP4 celou problematiku shrnuje: ,, PFispévek na stravovani,
motivace pro zaméstnance, vime, zZe na to mdme narok. Sick days pozitivni ohlas pro od vsech
pracovnikii... “ Tato shoda mezi riznymi komunika¢nimi partnery poukazuje na silnou
a pozitivné vnimanou firemni kulturu, kde jsou zaméstnanci podporovani a citi se dostatecné
ocenéni. Rovnéz zhodnoceni vyvoje péce o zaméstnance v prubéhu Casu podle dotazovaného

KP13 ukazuje na zlepSeni: ,, ... srovadavdm to s tim, kdyz jsem nastupovala, tak je to lepsi.

Na druhé strané¢ komunikacni partner KP2 identifikuje oblast, kde vidi prostor pro
zlepSeni, konkrétné v komunikaci mezi IT oddé€lenim a jednotlivymi Giseky organizace. ,,Vdzne
komunikace mezi IT a jednotlivymi uiseky, stdlo by za to vice zlepsit komunikaci.* Efektivni

komunikace v organizaci podstatné ovliviiuje také vnimani celkové péce o zaméestnance.

Jiny faktor péce o zaméstnance zmirnuje komunikacni partner KP6, ktery vyjadiuje
explicitn€ negativni hodnoceni poskytované péce. Ocekava vice tradi¢ni formy péce, jako jsou
lazeniské pobyty. Jak konkrétné v rozhovoru uvadi: ,,Nepozoruji Zdadnou péci. Péci si
predstavuji, Ze bych jela do lazni, aby se nékdo staral o mé. Tento nazor kontrastuje

s pozitivnimi hodnocenimi vétSiny ostatnich respondentt.
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4.1.2 Kategorie ¢. 2 — tymova spoluprace
Tato kategorie se zaméfuje na analyzu Urovné tymové spoluprace v organizaci Ledax
a zpusob, jakym organizace pristupuje k péCi o zaméstnance nad ramec legislativnich

pozadavka v této konkrétni oblasti.

Tymova
spoluprace

Vzd&lavani Tymové akee Teambuilding

KP: KP: KP:
\ 1,3,4,5,6,9,10 1,2,3,4,5,6,7,9
1 121 9 9 9 9 9 b b 9 9 9 9 9 9 b b
R 11,12, 13 11, 12,13

Komunikace

KP: 2,5,8,9,10

Obrazek 2 — tymovd spoluprdce (zdroj: viastni vyzkum)

Z hlediska pfistupu organizace k péci o zameéstnance nad legislativni ramec v oblasti
zaméfené na tymovou spolupraci a mezilidské vztahy komunikaéni partnefi (KP1 az KP13)
uvadéli raznorodé formy péce o zameéstnance, které je motivuji. Z vypoveédi komunikacnich
partnert vyplyva, ze faktory pro posilovani tymové spoluprace a mezilidskych vztaht jsou
ucast na Skolenich, spolecné oslavy narozenin, vano¢ni vecirek a teambuildingové aktivity.
Tyto nastroje prispivaji ke zvySeni celkové spokojenosti v praci. Dulezitost spolecnych aktivit
zdlraznuje také komunikacni partner KP9: ,, Spolecné trdaveni casu s lidmi, fungovat jako tym,
ocenéni za praci, kterou odvdadime, aby to nebylo brdno jako samoziejmost. “ Spokojenost
s teambuildingovymi aktivitami se objevuje u vétSiny dotazovanych. Komunikacni partner

KP13 uvadi, ze: ,, Teambuilding by mohl byt castéji.

Jak dale ukazuji vypovédi komunikacnich partnerd, pro upevnéni vztahti mezi kolegy
a posilovani pocitu prislusnosti k organizaci se z pohledii zaméstnancu stavaji tymoveé akce.
Tymové akce presahuji zakladni legislativni povinnosti zaméstnavatelt a vyznamné posiluji
vztahy mezi kolegy a pocit piislusnosti k organizaci. Komunikacni partner KP10 vnima tento
prvek jako velmi motivacni: ,, 7ymové akce, vanocni vecirek, upeviiuje to vztahy na pracovisti,
zaméstnance to vidy motivuje.“ Jak ukazuji i dalsi vypoveédi komunika¢nich partnert, tyto
aktivity vytvareji silnou motivacni slozku a podporuji pozitivni pracovni atmosféru (KP1, KP3,

KP4, KP5, KP6, KP11, KP12, KP13). Komunikacni partner KP13 uvadi, ze: ,, Teambulding by
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mohl byt castéji. “ Tim, ze zaméstnavatel investuje do spokojenosti svych zaméstnanci, nejenze
zvySuje jejich motivaci, ale také podporuje loajalitu a snizuje fluktuaci. Komunikacni partner
KP1 vyjadiuje zdjem o teambuildingové aktivity, je zde patrna potfeba dal§iho rozvoje

v oblasti tymové spoluprace v organizaci.

Komunikacni partneii KP2 a KP5 poukazuji na vyznam vzéajemné komunikace, podpory
a bezpecného pracovniho prostfedi, coz prispiva k lep§i tymové spolupraci a obecné
spokojenosti. Nazor shrnuje vypovéd’ respondenta KP5: ,, Spokojenost nejsou jenom benefity,
zajimame se o zZivoty zaméstnancii, vzajemné se podporujeme, z toho plyne tymovda spoluprdce

a bezpecné prostredi.

4.1.3 Kategorie ¢. 3 — benefity
Dalsi oblasti zkoumanou v tomto vyzkumu jsou benefity poskytované nad ramec

zakonnych povinnosti zaméstnavatele.

Materialni benefity

KP: 1,3,4,6,7,8,9,
11,12,13

Poskytované/ Piistup zaméstnavatele

oceniované benefity KP:2,5,9,10,12

Tymova spoluprace
KP: 1,2,4,5,7,8,9,11,13

Obrazek 3a — poskytované/oceniované benefity (zdroj: viastni vyzkum)
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Pozadované benefity

. o TR Financni
Podpora zdravi Penzijni pojisténi Vzdélavani

KP: 1,2,4,11 KP: 2,4,7,9,11,12 KP: 5,12

prispévek
KP: 5,11,12

Obrazek 3b — pozadované benefity (zdroj: vlastni vyzkum)

V souvislosti s ocekavanim ohledné podpory nad ramec zdkonnych povinnosti,
komunikaéni partneti (KP1, KP2, KP4, KP5, KP7, KP9, KP11, KP12) navrhuji zavedeni nebo
roz$ifeni benefitd jako jsou masaze, prispévky na penzijni pfipojisténi, podpora vzdélavani
a financovani relaxacnich a rekreacnich aktivit. Komunikaéni partner KP4 sva ocekavani
shrnuje takto: ,,Prispévek na penzijni pripojisténi, ale chdpu, Ze je to ndrocné na organizaci,
ale hodné se po tom vold. Prispévek na zdravomi rehabilitaci, masdze, to bychom uvitali. “ To
naznacuje, Ze zaméstnanci oCekavaji, Ze organizace pujdou nad ramec zakladnich pozadavku a
poskytnou jim prostredky, které podporuji nejen jejich profesni, ale 1 osobni pohodu. Z jiného
pohledu se vyjadiuje komunikacni partner KP11 a KP12. Podle jejich nazoru by uvitali navic
priplatky na déti na zaplaceni détského tabora nebo ozdravného pobytu. Jak tfika KP12:
,,Neocekdvam vic, nez co je dano, ale mozna priplatky na détsky tabor, na hory pro déti, je to

hrozné drahy a kazdy, kdo ma vice déti, by to uvital.

Jak dale ukazuji vypovédi vétSiny komunikacnich partnerti, materialni benefity, jako
jsou narozeninové darky ¢i flexibilni benefity, maji své nezastupitelné misto v systému péce
o zaméstnance. Tento nazor vyjadrila vétsina komunikacnich partnert a nejvystiznéji jej shrnul
komunikac¢ni partner KP1: , Narozeninovy servis, to mdm radost, mdm rdda vécné ddrky, po
zapracovani mdm radost za flexipass. “ V kontextu soucasného pracovniho trhu je vSak rovnéz
nezbytné zdaraznit vyznam pfistupu zalozeného na vzajemné dohodé a flexibilité
zaméstnavatele vuci zaméstnancim, ktery podnécuje pocit sounalezitosti a spokojenosti
v praci. Jak konkrétn€ uvadi k této problematice komunikacni partner KP2, motivuje jej nejvice
pozitivni pfistup zaméstnavatele: ,, PFistupem ze strany zaméstnavatele, vzdy si vyhovime, vidy

¢

se domluvime.

48



Motivacni odmény, tymova spoluprace a spolecenské akce, jako jsou vanocni vecirky,
jsou podle komunikacnich partnerti vyznamné pro zvySovani motivace a poskytovani novych
podnéta pro dalsi praci. Tento okruh péce o zameéstnance komentuje komunikaéni partner KP3:
,Odmény mé motivuji, tymova spoluprdce, vdanocni vecirek, profesni rozvoj mi ddva nové
impulzy pro svoji prdci.“ Tento piistup zdUraziuje, Ze zamestnanci ocefuji nejen financni

odmeény, ale i moznost profesniho riistu a rozvoje kompetenci.

Kvalitni pracovni prostiedi, poskytovani obCerstveni na poradach a dalsi drobné projevy
péce o zamestnance prekracuji zakladni legislativni normy a podporuji budovani pozitivni
atmosféry v pracovnim kolektivu. Komunikacni partner KP11 tento nazor podporuje ve své
vypovedi: ,, Za cely kolektiv, kazdy mésic se schdazime, mdme poradu, ale je to spiSe pratelské
posezeni, kupuji jim pohosténi, to se jim libi. Vanocni vecirek, moc péknda akce, narozeninovy
servis, ze se obmériuje (kazdy rok jiny darek).” Tyto akce nejen zlepSuji denni pracovni

zkuSenost, ale také zvysuji celkovou spokojenost a motivaci zaméstnanca.

Komunikaéni partner KPS uvadi: , Spokojenost nejsou jenom benefity, zajimame se
o Zivoty zaméstnanci, vzdjemné se podporujeme, z toho plyne tymova spoluprdce a bezpecné

prostredi.

Zajimavou perspektivu prinasi komunikacni partnefi KP3 a KP8, ktefi zdturaziiuji vyznam
materialniho prostfedi a dodateCnych benefiti, jako je oblerstveni nebo pe&kné pracovni
prostiedi, které prispivaji k celkové spokojenosti a motivaci k efektivnéjsi praci. Konkrétné
respondent KP8 situaci hodnoti takto: , Spokojeni a motivovani zaméstnanci, tésime se do
prace. Kdyby nebyla tokova péce o zaméstnance (nic nedostavali) budou nastvani. Kava na
pracovisti, v teple si daji obéd, pékné pracovni prostredi. Na poraddch mdame obcerstveni a to
Je fajn. “ Jak vyplyva z vypovédi komunika¢nich partneri, zaméstnanci si ceni Sirokého spektra
benefitt, které maji potencial vyrazn€ piispét k jejich profesnimu i osobnimu rozvoji a zivotni
pohodé. Dobrovolna péce o zameéstnance se projevuje na zakladé vypoveédi vétSiny
komunikacnich partnerd skrze Siroké spektrum aktivit, od materialnich benefiti az po
environmentalni a psychologickou podporu, a ma zasadni vliv na profesni rozvoj, motivaci

a celkovou spokojenost v praci.
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4.1.4 Kategorie ¢. 4 — pristup k zaméstnancam
Dalsi oblasti zkoumanou vtomto vyzkumu jsou individualni potieby jednotlivych

zaméstnancu.

Pristup k zaméstnancim

Individualni

KP:
2,4,5.7,9,11,13

Efektivni Flexibilni
KP: 3,5,6,8,10,12 KP: 5.6,11,12

Motivacni
KP: 1,2,3,4,8,11

Obrazek 4 — pristup k zaméstnancum (zdroj: viastni vyzkum)

Z analyzy vystupu zrozhovorti Ize rovnéz predpokladat, ze je dilezité z pohledu
zamestnavatele brat v tvahu individualni potfeby zameéstnancti a rozliSovat jejich ocekavani na
zaklad¢ predchozich pracovnich zkuSenosti. Své zkuSenosti takto shrnuje komunikacéni partner
KP4: | Vhodna motivace, kazdy to vnima jinak, zda je pracovnik novy, nebo stavajici, a odkud
prichazi, zda se stdniho sektoru, ti Fikaji super, ale z podniku, které maji zahranicni viastniky,
méli vice moznosti. “ Rovnéz v tomto ptipadé se ukazuje, ze aspektem uspesné strategie péce o
zameéstnance je individualizovany pfistup k jejich potfebam a ocekavanim. Tento pfistup
vyzaduje od zameéstnavatelll nejenom pochopeni unikatnich preferenci kazdého pracovnika, ale
také schopnost rozpoznat a respektovat rozdily vyplyvajici z jejich predchozich profesnich
zkuSenosti. V této souvislosti komunikacni partner KP4 poukazuje na rozdily v motivaci mezi
novymi a stavajicimi zameéstnanci, a to zejména v zavislosti na jejich predchozim pusobeni v
ramci rozdilnych sektort, statniho a soukromého. Osoby prichazejici ze statni sféry se mohou
snaze spokojit s existujicimi podminkami péce o zaméstnance. Na druhou stranu ti pracovnici,
ktefi maji zkuSenosti z firem se zahrani¢nim vlastnictvim, mohou ocekavat §ir§i spektrum
moznosti a benefiti. Zaméstnavatel by tedy mél politiku pée o zaméstnance flexibilné
prizpusobit také tomuto faktoru, aby jeho strategie péce o zaméstnance reflektovala a reagovala

na tyto rozdily.
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Cast komunikagnich partnerd (KP4, KP7, KP13) zddraziuje potiebu individualniho
pfistupu v navaznosti na moznosti vzdélavani a kariérniho ristu. Zaméstnanci chtéji byt

pravdépodobné¢ takto vnimani jako jedinecni jedinci s osobnimi cili a potfebami.

Konkrétni dopady dobrovolné péce zaméstnavatele na profesni rozvoj a spokojenost
v praci jsou patrné také u komunikacnich partnerd KP5 a KP7, ktefi ocefiuji podporujici
individualni pfistup zaméstnavatele v tézkych zivotnich situacich. Naptiklad komunikaéni
partner KP7 se k tomuto vyjadiuje nasledovné: ,, PéCi nadrizeného vnimdm, kdyz jsme v krizové

¢

situaci, vzdy je pomoc od zaméstnavatele.” Tento individualni pfistup podporuje

u zaméstnance nejen profesni rast, ale také posiluje loajalitu zaméstnanca vuci firmé.

Z rozhovoru s komunika¢nim partnerem KP13 je zfejmé, Ze spokojenost zaméstnancu
uzce souvisi se spokojenosti klientti. Jak komunikacni partner uvadi: ,, Spokojeny zaméstanec,
spokojeny klient. Kdyz budu vystresovana, néjakou dobu to preklenu, ale dlouho to nejde
vydrzet." Pokud jsou zaméstnanci pod stresem a neciti se spokojen¢ se svou pracovni situaci,
ma to negativni dopad nejen na jejich osobni pohodu, ale také na kvalitu poskytovanych sluzeb.
Tento vyrok zdaraziuje vyznam péce o zaméstnance nad ramec zakladnich legislativnich

norem jako dilezity prvek pro uspéch organizace jak z hlediska ziskovosti, tak dobré povésti.

Je zfejmé, ze pro efektivni péci o zaméstnance je nezbytny individualni piistup. Kazdy
zaméstnanec ma své vlastni potieby, ocekavani a zptsoby, jakymi reaguje na stresové situace.
Organizace by méla byt schopna tyto individudlni rozdily rozpoznat a poskytnout
zaméstnancim odpovidajici podporu a prostiedi, které jim umozni dosahnout optimalniho
pracovniho vykonu a osobniho wellbeingu. Takovy pfistup nejenze zvySuje spokojenost

zaméstnancu, ale také posiluje jejich produktivitu a loajalitu viici organizaci
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4.1.5 Kategorie €. 5 — profesni rozvoj

Dalsi relevantni oblasti zkoumani je profesni rozvoj zaméstnanct a jeho poskytovani nad
ramec zakonnych povinnosti.

Dulezitost
KP: 1,3,5,6,7,8,10,11,12,13

Profesni rozvoj

Nepotiebnost
KP: 2,49

Obrazek 5 — profesni rozvoj (zdroj: vlastni vyzkum)

Ugastnici vyzkumu jsou spokojeni s poskytovanym vzd&lavanim a moznosti profesniho
rozvoje. Vzdélavani je pfrizplisobeno individualnim potfebam a zajmim zameéstnancu.
Komunikacni partner KP1 dale ocenuje nabizené Skoleni a moznost vyuziti virtulni reality pro
vzdélavaci tcely. Tato zpétna vazba respondenta poukazuje na pozitivni vnimani investice do
rozvoje dovednosti a odborné pfipravy zaméstnancu, které jsou zasadni pro udrzeni motivace

zaméstnancu a zvySovani odborné kvalifikace.

Vzdélavani a zvySovani kvalifikaci, pfi ¢asteném prispéni zaméstnavatele k thradé
nakladi, jsou zasadnimi prvky pro rozvoj zameéstnanci a zvySovani jejich loajality vici
zamestnavateli. Zejména pro komunikacniho partnera KP8 je dilezité zvySovani profesni
odbornosti: ,,ZvySovdni kvalifikace, kdy castecné prispiva zaméstnavatel. “ Komunikacni
partner KP12 reflektuje vyznam loajality k zaméstnavateli s ohledem na mozny profesni
rozvoj: ,.Je pro mé dileZité citit se dobre, jsem spokojena s moznosti vzdélavacich aktivit
a moznosti profesniho ristu. Rdda pracuji efektivné a rada udélam néco navic. Loajalita vici

¢

firmé roste, kdyz je clovék v praci spokojen.

Mezi péci a podporu zaméstnanct, které presahuji formalni legislativni pozadavky,
uvadeji respondenti RS a R7 dalsi pohled, a to je spokojenost s pracovni pozici, vzajemna
podpora mezi zaméstnanci, tymova spoluprace a osobni rast. Respondent R5 uvadi:
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,Spokojenost nejsou jenom benefity, zajimame se o Zivoty zaméstnancu, vzdjemné se
podporujeme, z toho plyne tymova spoluprdce a bezpecné prostiedi. “ Potfebu osobniho ristu
pak zdiraziiuje respondent R7: | Spokojenost s pracovni pozici, spokojenost v praci, osobni

¢

rozvoj, zvySeni kompetenci, osobnostni riist, vzdéldavani.

Komunikacéni partner KP1 vyjadiuje zajem o supervizi, coz naznacuje potiebu dalsiho
profesniho ristu v organizaci. Svéd¢i to o motivaci a angazovanosti komunikac¢niho partnera
ve svém osobnim rozvoji. Poskytnuti supervize umozni KP1 zlepSit své profesni dovednosti,

ale také posili jeho vztah k organizaci a pocit sounalezitosti.

Profesni rozvojové prilezitosti plisobi motivujicim zplisobem a stimuluji zaméstnance
k lepsim pracovnim vykonim. Z hlediska profesniho rozvoje je duilezité zduraznit vypovédi
komunikacnich partnerd KP7 a KP8, které upozoriuji na vyznam osobniho rozvoje, zvySovani
kompetenci a podilu zaméstnavatele na vzdélavani. Komunikaéni partner KP7 shrnuje svou
osobni motivaci takto: ,,Spokojenost s pracovni pozici, spokojenost v prdci, osobni rozvoyj,
zvySeni kompetenci, osobnostni riist, vzdéldvani. “ Lze tici, ze takova opatfeni nejenze zlepsuji

kvalifikaci zaméstnancu, ale zvySuji i jejich celkovou spokojenost a loajalitu viici organizaci.

4.2. Hodnoceni vyzkumné otazky ¢. 2

Druha vyzkumna otazka: Jaké nastroje péce o zaméstnance jsou efektivni?

Dobrovolna péce o zaméstnance a jeji efektivita na motivaci zaméstnanct v profesnim
rozvoji, jak je prezentovana komunikac¢nimi partnery, nabyva raznorodych forem a ma znaény
dopad nejen na profesni rozvoj, ale také na dlouhodobou spokojenost v praci. Ze
shroméazdénych vypovédi vyplyva, ze efektivita péCe o zameéstnance presahujici bézné

legislativni normy je zaméstnanci velice pozitivné vnimana a ocefiovana.
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4.2.1 kategorie ¢. 6 — efektivni nastroje péce

Dalsi zkoumanou oblasti jsou efektivni nastroje péce o zamestnance.

Prispévek na
stravovani,
narozeninovy Servis

KP: 1,4,5,7,8

Financni odmény,
Flexi pass

KP: 1,3,5,6,7,13

Tymove/
Efektivni spoledenské akce Teambuilding

nastroje péce KP: 2,3,4 7,8, KP: 5,6,10,11,12,13
9,10,11,13

Podpora
zdravi/Multisport
karta, masaze

KP:23,4,5,8,9,11

Pracovni prostredi

KP:
2,3,6,7,8,9,10,11,12

Obrazek 6 — efektivni ndstroje péce (zdroj: viastni vyzkum)

Komunikacni partner KP1 povazuje za efektivni nastroje péce o zaméstnance
narozeninovy servis a flexibilni benefity na miru kazdému pracovnikovi. Uvadi pfimo, ze:
., Narozeninovy servis, to mam radost, mam rada vécné ddrky, po zapracovani mdm radost za
flexipass. “ Tady se znovu ukazuje, ze personalizované pristupy k zaméstnancim maji pozitivni

vliv na vnimani pracovniho prosttedi a motivaci.

Komunikac¢ni partner K3 uvadi jako velmi efektivni nastroj péce o zaméstnance a zarovefi
jako dlouhodobou podporu profesniho zivota podporu zdravi prostiednictvim flexi passu
a masazi, prispévkl na penzijni pfipojisténi a jednorazovych odmén za vyssi vykon. Tyto
pozadavky reflektuji zajem o fyzické zdravi, financni stabilitu a uznani prace zaméstnancti.
Shodné takto ocefiuje piinos masazi komunikacni partner KP11: ,Masdze, prispévek na
dovolenou, détem na tdabor, na priméstsky tabor. Spolecné s kolegynémi jit do kina na
teambuilding (zaplatit vstup a colu). Skoleni prvni pomoci zdzitkovou formou. “ Vétsi podporu
volnoc€asovych aktivit zmifiuji rovnéz komunikacni partnefi KP2 a KP8. Konkrétné povazuji
za efektivni nastroje Multisport karty, poukazy na cviceni a kulturni akce. Zduraziuji tak
dulezitost fyzického i psychického odpoCinku a potifebu rovnovahy mezi pracovnim

a soukromym zivotem.
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Komunikacni partneti KP4 a KP9 zdiraziiuji vyznam podpory volnocasovych aktivit jako
soucasti péce o zaméstnance nad ramec legislativnich norem. Jako efektivni nastroje pro
podporu téchto aktivit uvadeji vyuzivani Multisport karet, poukazii na cviCeni a kulturni akce.
Timto zpusobem poukazuji na dulezitost nejen fyzického, ale i psychického odpocinku, ktery
jeklicovy pro udrzeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem. Tato podpora poméaha
zlepsit celkovou spokojenost zaméstnancu, jejich zdravi, motivaci a vykonnost v pracovnim

procesu, coz piinasi prospéch jak pro samotné zaméstnance, tak i pro organizaci jako celek.

Na druhou stranu, komunikacéni partnetfi KP6 a KP13 predkladaji specifictéjsi pozadavky,
které reflektuji potfebu odpocCinku a teambuildingu, coz je v souladu s vyzvami prace ve
zdravotné socialnim sektoru, kde je psychicka odolnost zasadni. Jak vypovida komunikacni
navic, je to psychicky narocné, u nas je to predeviim o komunikaci, jsou v tom nemocné déti.

Teambuilding by mohl byt castéji. Ostatni funguje. Myslim si, Ze je to dobry.

Zajimavy nazor na efektivitu péfe o zameéstnance nad ramec legislativnich norem
poskytuje komunikacni partner KP5. Uvadi, ze jeho potfeby jsou jiz nyni uspokojovany a ma
dlouhodobou duvéru v pristup zaméstnavatele a k feSeni jeho pozadavku. Jak fika: ,, Neni nic,
co by mi schazelo. Vim, Ze kdyz budu néco potiebovat, vidy mi zaméstnavatel vyhovi. Mé
potreby jsou prithéiné napliiovdny.“ Jeho zkuSenost pravdépodobné poukazuje na vyznam
osobniho pfistupu a proaktivniho feseni potieb ze strany zaméstnavatele. Komunikacni partner
KP7 ma pocit, ze jeho potieby nejenze jsou prubézné uspokojovany, ale také ma pevnou diveéru

ve schopnost zaméstnavatele vCas a adekvatné reagovat na jakékoli nové pozadavky.

Faktor financni motivace hodnoti jako efektivni nastroj péce o zaméstnance komunikacéni
partneti KP1, KP7 a KP11. Zdiraziiuji vyznam finan¢nich odmeén, financnich pftispévki
a individudlniho finan¢niho ocenéni za praci, které posiluji motivaci a pocit ocenéni
u zamé&stnancl. Komunikacni partneii KP4 a KP5 dale poukazuji na specifické ptispévky, jako
jsou piispévky na stravovani a Flexi passy, které predstavuji efektivni nastroje k podpore
zivotni pohody zaméstnanct. KP5 svou vypoved specifikuje: ,,Sick days, nenarusuje to chod
zarizeni. Home office, stravovdni, nemusim premyslet, co uvarit a co nakoupit. Tymové akce,

sblizovani a upeviiovani vztahii na pracovisti. U stravovdni moznost vybéru ze 3 jidel.

Komunikaéni partnefi KP2, KP6 a KP7 zdirazfiuji vyznam investic do fyzického
pracovniho prostiedi a pracovnich prostiedk, které usnadnuji a zpfijemnuji vykon prace. Tyto

investice povazuji za efektivni nejen pro zlepSeni produktivity pracovniho vykonu, ale také pro
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prubézné zvysovani spokojenosti zaméstnanci. Komunika¢ni partner KP6 uvadi potiebu denni
mistnosti pro spolecné traveni volného €asu v ramci pracovniho tymu: ,, Pracovni prostiedi je
dobry, ale az bude denni mistnost na 1. patre, bude to jesté lepsi. “ Komunikacni partner KP7
toto téma dale dopliiuje: ,, Afmosféra na pracovisti, sdilené hodnoty. ZlepSeni pracovniho

prostredi a pracovnich prostiedkii, coz umozZiuje usnadnéni prdce.

Jiny pohled na efektivitu nastroji péce o zaméstnance prinaseji komunikacni partneti KP5,
KP12 a KP10. Tito vidi jako efektivni posilovani tymového ducha a firemni kultury: Poukazuji
na vyznam tymovych aktivit, jako jsou teambuildingové akce, vanoc¢ni vecirky a spole¢na
setkani s obCerstvenim. Tyto akce podporuji budovani vztahti mezi kolegy, utuzuji tymovy duch
a pozitivné ovliviiyji firemni kulturu, jak shrnuje komunikacni partner KP13: ,, Vzdéldvani,

vanocni vecirek, teambuilding, kde se lidé mohou potkavat, tam vznikaji a utuzuji se vztahy. *

Na otazku, jak casto komunikacni partnefi vyuzivaji nastroje péce o zameéstnance, uvadi
komunikac¢ni partner KP4: ||V podstaté denné, stravovani, kava a caj na pracovisti, jsme potom
produktivnéjsi. Sick days podle potreby, nemusi se cerpat dovolend nebo nahradni volno, slouzi
to k tomu, Ze jsme v lepsi zdravotni kondici.“ Pro komunikacniho partnera KP4 je dilezity
vyznam denniho stravovani a napoji na pracovisti, stejné jako vyuzivani sick days, které

pfispivaji k lepsi zdravotni kondici zaméstnanc.

Komunikac¢ni partner KP10 poukazal na atraktivitu vzdélavacich kurzii jako na faktory
ovliviiujici spokojenost s moznostmi vzdeélavani. Na druhou stranu mu ale vadi opakovani
vzdélavacich kurzt, nepovazuje to za efektivni. ,, Vzdélavani, kurzy nam toho hodné prindsi.
DiileZita je atraktivita vzdéldvani, nékdy je problém, Ze se kurzy casto opakuji. Jsem v prdci

¢

spokojend. ‘

Z analyzy rozhovort s komunikac¢nimi partnery KP1 az KP13 dale vyplyva, Ze nabizené
nastroje péce o zaméstnance jsou vyuzivany v rizné mife a jsou pro kazdého zaméstnance rizné
efektivni. Maji pozitivni dopad na produktivitu a celkovou spokojenost v praci. Komunikacni
partnefi poukazali na fadu konkrétnich benefitd, které presahuji zakladni legislativni normy a

pfispivaji k lep§imu pracovnimu prostiedi.
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4.2.2 Kategorie ¢. 7 — flexibilita
Flexibilita tvoii dalsi oblast vyzkumu.

Flexibilita

Work-life
balance

KP:
1,3,4,5,7,9,11,

12,13

Home office, Pruzna pracovni
Sick days doba

. KP: KP:
KP:1,2,35.9,13 3456791113 3.4,5.7.8.10,12

Flexibilni
pracovni doba

Obrazek 7 — flexibilita (zdroj: vlastni vyzkum)

Za vyznamny efektivni nastroj zvySovani péCe o zameéstnance hodnoti u svého
zameéstnavatele komunikacéni partneti KP3, KP5, KP9 a KP13 faktor flexibility pracovni doby
a podpory work-life balance. Vypovédi KP3, KP5, KP9 a KP13 poukazuji na vysokou hodnotu,
kterou zaméstnanci prikladaji moznostem flexibilni pracovni doby, home office a sick days.
Tato opateni umoziuji zaméstnancum lépe sladit pracovni a osobni zivot, coz pfispiva k jejich
celkové pohodé. Komunikacni partner KP9 uvadi ve své vypoveédi nasledujici nastroje péce
o zaméstnance: , Flexibilita pracovni doby, home office, lepsSi propojeni pracovniho

a soukromého Zivota.

Dalsi efektivni nastroj, a to flexibilitu v podobé prace z domova, ocenuji komunikacni
partnefi KP4 a KP6, pficemz komunikacni partner KP3 by uvital jesté veétsi moznost Cerpani
home office nez doposud: ,, Studijni volno, jakékoliv dalsi vzdéldvani, osobni rozvoj, moznost
vice cerpat home office.” Zaroven oba zdlraznuji vyznam moznosti dalsiho vzdélavani
a osobniho rozvoje. Jak je patrné, tento fakt poukazuje na rostouci trend pozadavka na pracovni

flexibilitu a podporu profesniho rastu.

Komunika¢ni partner KP1 zdaraznil vyznam pruzné pracovni doby, moznosti prace
z domova. Tato opatfeni povazuje za podstatnou a efektivni podporu ve svém pracovnim
zivoté. Komunikacni partner KP3 ocenil moznost prace z domova béhem nemoci, coz podle

n¢j prispiva k zachovani produktivity prace a vnitiniho klidu. Jak konkrétné uvadi komunikacni
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partner KP3 k nastrojim péce o zaméstnance: ,, Vyuzivam, kdyz mdm na né narok, kdyz je
potiebuji. Udrzuji mé v klidu, kdyz jsem nemocnd, si nemusim brat pracovni neschopnost

a mohu pracovat z domova, produktivita je stejnd a nemusi klesat. Vnitini klid a spokojenost.

4.3. Hodnoceni otazky ¢. 3

Jak se odrazeji vstupni faktory na strané¢ zaméstnance (vék, dosazené vzdélani apod.)
v nastrojich péce o zaméestnance?

Z rozboru rozhovort s komunikacnimi partnery KP1 az KP13 vyplyva, Ze vnimani
efektivity nastroji péce o zaméstnance a jejich prizpusobeni se specifickym potfebam rtiznych
vékovych skupin je subjektivni a znacné variabilni. Z vypovédi je patrné, ze zaméstnanci
oceriuji personalizovany piistup k poskytovani benefiti a sluzeb, ktery zohlednuje jak jejich

vek, tak individudlni zivotni situaci a preference.

4.3.1 Kategorie ¢. 8 — ruznorodost potieb

Dalsi oblast vyzkumu se zabyvala riznorodosti potieb jednotlivych zaméstnanca.

Holisticky ptistup

KP:
1,2,3,5,6,7,9,11,12

Empaticky pftistup
KP: 4,6,7,8,10,12

Ruiznorodost potieb zaméstnact

Rovny pfistup
KP: 4,7,11,13

Obrazek 8 — riiznorodost potieb (zdroj: viastni vyzkum)

Vékova specifika jsou dulezitym faktorem pfi tvorbé balickti benefitt, nicméné, jak
poukazuje komunikacni partner KP3, je rovné€z zadouci poskytovat sluzby, které reflektuji
Zivotni etapy a potieby jedinct, jako jsou Multisport karty pro mladsi zaméstnance a moznost

fyzioterapie ¢i wellness programu pro starsi generaci.
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Podobny nazor zastava komunikacni partner KP2, ktery zdlraziuje vyznam rozliSovani
potteb na zakladé individualniho zivotniho stylu, nez striktné podle veékové kategorie.
Poukazuje na potiebu flexibilniho systému benefitl, ktery umozni zaméstnancim volbu
benefiti odpovidajicich jejich aktualnim Zzivotnim potfebam a preferencim: ,, Specifikace
vekové skupiny, je to rozdilné, ale nedélala bych podle véku, kazdy zaméstnanec mad jiné
potreby, kazdy je na tom jinak ve 20 letech, nebo v 50 letech. Je to spise o Zivotnim stylu

¢

jedince.

Navrhy komunikacnich partnerd, jako jsou pravidelné wellness pobyty pro starsi
zaméstnance, v€tsi diraz na fyzickou a psychickou pohodu, flexibilita pracovni doby pro rodice
s malymi détmi nebo specifické vzdélavaci programy pro mladsi generaci, ilustruji potiebu
holistického pfistupu k péci o zaméstnance, ktery zajisti vyvazenost mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Jak podotykd komunikacni partner KP7, neni jednoduché z pohledu organizace
raznorody systém benefiti navrhnout: ,, Vék ma viiv na mou prdci. Nastroje péce, které mdame,
Jjsou odpovidajici mym potrebam. To je nad ¢im se zamyslim, jiny systém benefitit pro riizné
skupiny pracovnikii, potom je ale tézké udrzet spravedinost. Snazime se reagovat na pozadavky,

¢

zamérit se, aby to lidem vyhovovalo. ‘

Vypoveédi vétSiny komunikacnich partnert také naznaCuji, ze efektivni péce
o zaméstnance vyzaduje neustalé hodnoceni a pfizpusobovani nabizenych benefiti a sluzeb,
aby odpovidaly meénicim se potfebam a oCekavanim zaméstnanci v ruznych zivotnich
obdobich. Tato flexibilita a ochota pfizpusobit se je dulezita pro udrzeni vysoké urovné

spokojenosti zaméstnanct a zvySeni jejich vykonnosti a angazovanosti
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4.3.2 Kategorie ¢. 9 — naméty na zlepSeni péce

Posledni oblast tvofi naméty na zlepSeni péce.

Pracovni podminky Financni odmény
KP: 5,6,13 KP: 14,5

Naméty na Vzdélavani/osobni rust Kariémi rust
zlepSeni péce KP:2,3,4738,9,10,11,13 KP:2,3,4,7,9,10,11,12

Firemni kultura Tymova spoluprace
KP: 2,3,4,7,8,9,10,11,12 KP: 3,5

Obrazek 9 — naméty na zlepSeni péce (zdroj: viastni vyzkum)

Pfi dotazu na naméty na zlepSeni péce o zamestnance v organizaci komunikacni partnefi
KP6, KP7 a KP13 poukézali na potfebu zlepseni pracovnich podminek prostfednictvim
poskytnuti vice volna, kratSich smén a specifickych opatfeni pro star§i zaméstnance. Konkrétné
komunikaéni partner KP7 se vyjadiuje k moznému zlepSeni podminek pro zaméstnance starsi
55 let: ,,Jak se v systému sluzby zamérit na zaméstnance 55+, jak jim vytvorit lepsi podminky
vzhledem k jejich véku. Systém ndm to neumozije. Poprdt lidem vétsi oddech, vétsi flexibilitu
k cilové skupiné pracovnikii, kratsi smény za stejnou mzdu. Méné toho stihnou, tinava vékem.
Od urcitého véku dny na regeneraci (dny volna). Vice odpocinku v ramci smény treba o hodinu
delsi pauzy, aby se zapocitdvaly do pracovni doby. “ Podobné nékolik dal§ich komunikacnich
partnera (KP5, KP13) upozornilo na potiebu zvyseni flexibility pracovni doby a zavedeni

opatfeni pro prevenci vyhoteni, jako jsou dobrovolné supervize a vzdélavani v této oblasti.

Zaméstnanci ve vySSim vékovém spektru a s delsi praxi (KP1, KP5) kladou diraz na
financni ohodnoceni, které reflektuje jejich zkuSenosti a praxi. Toto je indikator, ze
zamgstnavatelé by méli zvazit zavedeni motivacnich financnich nastrojl, jako jsou prémie za

odpracované roky ¢i bonusy za vyznamné dokoncené projekty.

Oblast vzdé€lavani a moznosti osobniho ristu jsou hlavni témata pro vSechny vékové
kategorie (KP2, KP3, KP4, KP9, KP10, KP11). Individualni pfistup ke vzdélavani, moznost
vybeéru Skoleni a kurzti podle osobnich preferenci a potieb pozice jsou zasadni pro zvySovani

spokojenosti a efektivity prace zaméstnanci. Komunikaéni partner KP11 poukazuje na potiebu
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vzdélavani v modernich technologiich: ,,Bavi mé PC, telefony, moderni technika, potrebuji se
to nékde naucit. Vzdélavdani v modernich technologiich, aby bylo prakticky zaméreno. “ Z toho
vyplyva, zZe flexibilni a cilené vzdélavaci programy by mély byt pribézné integrovany do

strategie péce o zameéstnance.

Komunikaéni partner KP7 a KP8 zduraziuji v souvislosti s rostoucim vékem potiebu
emocionalni a socialni podpory na pracovisti, v€etné mentorovani, kariérniho rastu a lidského
pfistupu vedeni. Komunikac¢ni partner KP8 k tomuto dodava: ,,F-ajn pocit, kdyz mi neni dobre,
vyjde mi vedeni vZdy vstiic (lidsky pristup). MozZnost prerazeni na jinou pozici, kdyz uz bych
tuto nemohla vykonavat.“ Kariérni rast a moznost se rozvijet je tak i podle dalSich
komunikacnich partnert (KP2, KP3, KP4, KP7, KP9, KP10, KP11, KP12) dulezity faktor pro

zajisténi pocitu bezpeci a spokojenosti v pracovnim prostredi.

V ramci interpretace rozhovori v oblasti péCe o zaméstnance nad ramec legislativnich
norem bylo déle zjisténo, ze komunikacni partnefi piikladaji vysoky vyznam specifickym
aspektim péCe o zaméstnance, které jsou vyznamné ovlivnény jejich trovni vzdélani.
Komunikac¢ni partner KP1 zdlraziiuje vyznam nekonvencnich metod péce o zaméstnance,
jakymi jsou zazitkové workshopy s vyuzitim virtualni reality a , geronto-obleki,” coz
poukazuje na potiebu piistupu k vzdélavani, ktery je pfizptisoben individualnim preferencim a
potfebam zameéstnanci. Komunikac¢ni partner KP2 naopak zminuje potfebu masaze a sportovni
aktivity, coz naznacuje, ze wellness programy mohou mit velky vyznam pro zaméstnance s
orientaci na fyzickou pohodu. Naopak komunikacni partneti KP3 a KP5 zdUraziuji vyznam
tymové spoluprace a firemni kultury, coz poukazuje na socialni aspekty péce o zameéstnance,
které jsou dulezité pro udrZeni spokojenosti a motivace na pracovisti. Jak shrnuje komunikacni
partner KP5: ,, DiileZitd je tymovd spoluprdce, jsme na urovni partnerské az rodinné, spjaté

¢

vztahy, celkové multidisciplindrni tym, vSichni dohromady, v3ichni za jednoho.

Opacny nazor zastava komunikacni partner KP6, podle néhoz troven vzdélani nema vliv
na preferenci benefith od zaméstnavatele: ,, Vzdélavani je jedno, jaké mdm, hlavné, Ze
spoluprdce funguje. “ Stejny nazor zastava také komunikacni partner KP8. Jiny pohled na péci
o zaméstnance ma komunikacni partner KP4. Podle ngj jsou dulezité finan¢ni odmeény, coz

poukazuje na to, ze motivace zaméstnanct muze byt ovlivnéna také materialnimi aspekty.

Komunikaéni partnefi KP7, KP9, KP11 a KP13 zdaraziuji vyznam dlouhodobého
vzdélavani a moznosti osobniho rozvoje, zaméstnavatelé by tak méli nabizet flexibilni

a prizpusobené rozvojové programy, které odpovidaji individualnim z&jmim a potiebam
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zaméstnancu v zavislosti na jejich jiz dosazeném vzdélani. Komunikacni partner KP7 dale
provazuje potiebu dalSiho vzdélavani s pribéznym rozvojem firemni kultury a socialnich vazeb
mezi zaméstnanci: ,, Rdda se vzdéldvam, je pro mé diilezité. CelozZivotni rozvoj. Nejen vzdélani,
ale i kultura a socidlni prostiedi, kde clovék Zije, ho ovliviiuje. Celkovy pristup zaméstnavatele,
divéra, bezpecné pracovni prostiedi, uiroven jedndni, kultura organizace a pristup k lidem. Je
to uz od prvniho vstupu. Podpora kolegii, nadrizenych, firemni kultura, pracovni podpora. Jak

¢

se chovame k jednotlivciim, ovlivije skupinu. ‘

Na zakladé téchto vypovédi 1ze konstatovat, ze ke zlepSeni péce o zaméstnance nad ramec
legislativnich norem, je dilezity individualni pfistup ke kazdému zaméstnanci, respekt ke
specifickym potfebam a preferencim, které mohou byt ovlivnény urovni vzdélani, a nabidka

rozmanitych programu a aktivit, které podporuji jak profesni, tak osobni rozvoj zaméstnancu.
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S Diskuze

Z provedeného vyzkumu vyplyvé, ze zaméstnanci si velmi ceni, kdyz je o né peCovano
nad ramec legislativnich norem. Tato péCe se projevuje v ruznorodych formach, pfi¢emz
nejdulezitéjSim aspektem je péCe o zameéstnance reflektujici personalizovany pristup, ktery
zohledniuje individualni potieby a ofekavani zaméstnanct. Z analyzy rozhovoru vyplyva, ze
zamestnanci ocenuji Sirokou Skalu benefiti od vzdélavacich programi, flexibilni pracovni
doby, podpory v tézkych zivotnich situacich, pfes materialni benefity az po podporu fyzického
a psychického zdravi. V souhrnu vnimaji pracovnici, ktefi se tohoto vyzkumu zucastnili, péci

0 zameéstnance ze strany zameéstnavatele velmi kladné.

PéCe o zaméstnance v sektoru socialnich sluzeb, zejména u pracovnikti v oblasti péce o
seniory, je tématem, které ziskava na dilezitosti v kontextu starnouci populace a rostouciho
tlaku na systém zdravotni a socialni péce. Z vyzkumi i praktickych zkusSenosti vyplyva, ze
zaméstnanci v tomto odvétvi Celi mnoha vyzvam, které zahrnuji emocni vypéti, fyzickou
narocnost prace a Casto 1 nedostatecné financni ohodnoceni. V této souvislosti se jako zasadni
faktor pro zajisténi kvalitni péce o klienty a zaroven pro udrzeni motivace a spokojenosti
zaméstnanci ukazuje nadstandardni péCe o zaméstnance, ktera presahuje pozadavky
legislativnich norem. Pracovnici, ktefi maji pocit, Ze jejich usili je uznavano a jejich pozadavky
jsou zohledriovany, se vétSinou vice zapojuji, jsou vérnéj§i svému zameéstnavateli a projevu;ji

vétsi ochotu piichazet s novymi napady v ramci své prace.

Stanglova (2021) ve svém odborném piispévku poukazuje na to, jak pozitivni pracovni
prostiedi ovliviiuje nejen spokojenost zaméstnanci, ale 1 celkovou efektivitu péce o klienty. Jak
tika: ,, Pracovnici, kteri se citi dobre, jsou ve své prdci spokojenéjsi, diky cemuz nemaji potiebu
zmény a jsou ke svému zaméstnavateli loajalnéjsi. Starost o duSevni zdravi lidi ve firmé je tedy
jednou z cest, jak sniZit nejen uslé ndaklady, ale také fluktuaci pracovnikii, a tento fakt si
uvédomuge stdle vice zaméstnavateli. “ Je tedy ztejmé, ze také v socialnim sektoru investice do
péce o zaméstnance prinasi nejen zlepSeni jejich pracovni spokojenosti, ale ma také primy
dopad na kvalitu a efektivitu poskytovanych socialnich sluzeb. Vzhledem k rostoucim naroktim
na péci o seniory a demografickym zménam je nezbytné, aby organizace v oblasti socialnich
sluzeb nadale rozvijely a implementovaly strategie pro zlepSeni podminek a podpory svych

zaméstnancu.

Jak je patrné z vyzkumu této diplomové prace, je dualezité, aby vedeni organizaci
rozpoznalo vyznamné piinosy, které piinasi peclivé navrzené programy péce o zamé&stnance, a
aby se tato tématika stala soucasti strategického planovani a rozvoje organizace. To zahrnuje
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nejen poskytovani materialnich benefitd, ale také vytvareni inkluzivniho a podpirného

pracovniho prostiedi, které umoziiuje pracovnikiim rust, rozvijet se a citit se cenéni.

Téma péCe o zaméstnance je zkoumano rovnéz v diplomové praci Ondrackové (2022).
Metodologie prace je zalozena na kvalitativnim vyzkumu s pouzitim metody
polostrukturovaného rozhovoru. Zkoumanym vzorkem byli ndhodné vybrani zaméstnanci
domova pro seniory. Ze zjiSténi vyplynulo, ze celkové vnimaji zameéstnanci tuto péci pozitivneé.
Ondrackova tedy svym vyzkumem dochazi k podobnému zavéru a to, ze zaméstnanci
v socialnim sektoru maji k poskytované péci o zaméstnance obecné kladny postoj. Déle autorka
této prace dopliuje toto tvrzeni o zjisténi, ze ucastnici pocituji psychologickou zatéz své
¢innosti a stres jim Castecné prinaseji i mezilidské vztahy na pracovisti, avSak pracovni prostiedi

samo o sob¢ pro n€ neni zdrojem stresu.

Zejména se ukazalo, ze zaméstnanci vitaji moznost vzdélavani a profesniho rastu, coz je
pro né motivujicim faktorem. Dulezité jsou také aktivity podporujici tymovou spolupraci
a socialni vazby na pracovisti, jako jsou teambuildingové akce. Komunikaéni partneri

zdlraznuji, ze tyto aktivity prispivaji k lep§imu pracovnimu prostiedi a celkové spokojenosti.

Vyznam vzdé€lavani a profesniho rustu pro motivaci zaméstnancu je podlozen mnoha
studiemi. Naptiklad prizkum spolecnosti LinkedIn z roku 2018 zjistil, ze 94 % zaméstnancu
by u svého souCasného zaméstnavatele zastalo déle, kdyby firma investovala do jejich
kariérniho rozvoje. Tento trend potvrzuje, Ze investice do vzdélavani a rozvoje jsou pro
zamestnance napfi¢ riznymi obory velkym motivaénim faktorem (Prizkum spolecnosti

LinkedIn, 2018).

Z vypovédi rovnéz vyplyva, ze zameéstnanci jiz standardné oc¢ekavaji, ze péce o né bude
nad ramec zakladnich legislativnich norem. Véfi, ze organizace pujdou do budoucna ve svych
programech péce dal a budou se snazit pokryt co nejSirsi spektrum jejich potieb a prani, od
materialnich benefith pfes moznosti dalsiho vzdélavani az po podporu osobniho rozvoje
a wellbeingu. Komunikacni partnefi zdaraznili potfebu péce ze strany zaméstnavatele zejména
v oblasti fyzické a psychické podpory vzhledem k naro¢nosti svého povolani. Tomuto tvrzeni
vSak oponuje Chlebanovd & Rusnakova (2022), které uvadeji, ze téma péCe o socialni
pracovniky je v Ceském kontextu podle nich velmi Casto redukovano na zdkonné podminky,

kdy hlavni nastroje predstavuji vzdélavani a supervize pracovnika.

Aspekty, zjakého duvodu se zabyvat pohodou zaméstnanci na pracovisti

a wellbeingem, prehledné a systematicky uvadi Armstrong (2015, s. 507). Popisuje dulezitost
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prolnuti subjektivniho vhimani péce o zaméstnance v organizaci s povinnostmi zamestnavatele,
které udava zakon. Jak dale fika Armstrong, zameéstnavatelé, ktefi se zabyvaji pohodou
zaméstnancl, zejména v otazce vytvareni piijemného pracovniho prostiedi, ziskavaji
konkurenc¢ni vyhodu oproti jinym zaméstnavatelim ve stejném oboru. Zaméstnanci pak budou

organizaci oddani a budou organizaci vnimat jako ,,nejlepsi misto pro prdci®.

Dosavadni zjisténi pfinasi nasledujici poznatky. Péée o zaméstnance je koncept, ktery
v dnes$ni dob€ nabyva na stale vétSim vyznamu. V ramci konkurenéniho podnikatelského
prostiedi se organizace snazi najit zpusoby, jak prilakat a udrzet talentované pracovniky.
Dulezitou roli sehrava pravé ta pée o zameéstnance, ktera prekracuje povinné legislativni
vymezeni. Studie v této oblasti ukazuji, ze komplexni pfistup k péci o zaméstnance, zahrnujici
Sirokou skalu benefitd a opatfeni, ma vyrazny pozitivni dopad na rizné aspekty pracovniho
zivota. S tim souvisi také faktor zvySovani loajality k zaméstnavateli. Studie ukazuji, ze kdyz
se zamé&stnanci citi cenéni a podporovani, ma to vyrazny dopad na jejich ochotu zistat u daného
zaméstnavatele. To poméha snizovat fluktuaci a udrzovat stabilni a zkuSeny tym, coz je zasadni

pro dlouhodoby uspéch organizace.

Loajalita zaméstnanct je tedy dal§im dualezitym aspektem, ktery Ize ovlivnit ze strany
zaméstnavatele péci o zameéstnance nad ramec legislativnich doporu€eni. Armstrong (2015)
uvadi, ze kdyz se zameéstnanci citi cenéni a podporovani, ma to vyrazny dopad na jejich ochotu
zustat u daného zameéstnavatele. To pomaha snizovat fluktuaci a udrzovat stabilni a zkuseny

tym, coz je zasadni pro dlouhodoby uspéch organizace.

Tématem péce o sebe u socialnich pracovniki se zabyva studie Olgy Hubikové,
provedena v roce 2019. Cilem bylo prozkoumat, jak socialni pracovnici pristupuji k péci o sebe,
jaké maji zkuSenosti s riznymi strategiemi péce o sebe a jak se vyrovnavaji s naroky a stresy
svého povolani. Téma je dilezité z divodu Castého opomijeni této oblasti v Ceském prostiedi,
prestoze péce o sebe je povazovana za dilezitou soucast profesniho vykonu socialni prace. Pro
analyzu bylo vyuzito dat ziskanych z ¢tyf datovych setli, které pochazely ze dvou SirSich
vyzkumnych projekti. Vyzkumny vzorek zahrnoval dva sety kvantitativnich dat a kvalitativni
data z hloubkovych rozhovorti. Dopliikové byla vyuzita i metoda DELPHI, skrze kterou byly
ziskany nazory expertl z fad supervizoru socialnich pracovnikii. Vysledky ukazaly, Zze socialni
pracovnici Celi fad€ vyzev a strest, a to zejména v disledku naro¢nych pracovnich podminek.
Zaroven bylo zjisténo, ze mnoho pracovist neposkytuje dostatecnou podporu pro efektivni péci
o sebe, coz muze vést ke zvySenému riziku vyhorfeni. Respondenti vyjadfili potfebu zmén na
pracovisti, které by jim usnadnily péci o vlastni pohodu. Studie také identifikovala bariéry,
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které stoji v cesté efektivni péci o sebe, vCetné nedostatku Casu, zdroju a podpory ze strany

zamestnavateld (Hubikova, 2019).

Dale je z provedeného vyzkumu ziejmé, ze UspéSnost péée o zaméstnance zavisi na
flexibilité a schopnosti organizace pfizpiisobit se ménicim se potfebam svych zaméstnancti.
Tento pfistup zahrnuje zohlednéni riznych aspektq, jako jsou vek, zivotni situace a individualni
preference jednotlivych zaméstnanca. Tento vystup dopliiuje také vyzkum v ramci odborné
studie Casolariho (2024), s cilem posoudit pracovni motivaci a schopnosti zdravotnickych
pracovnikd, Iékari a zdravotnikl pracujicich v univerzitni nemocnici v italské Modené.
Metodou byl sbér dat mezi pracovniky nemocnice a podrobné srovnani vzorku a cilové
populace. Vyzkumem bylo mimo jiné zjisténo, ze pracovni schopnost se snizuje s rostoucim
vékem, vysokym indexem télesné hmotnosti, alesponl jednim ditétem mladsim 5 let anebo
zavislym dospélym, Spatnou rovnovahou mezi pracovnim a soukromym zivotem a zatizenim
pracovnikti v mimopracovni dobu domacimi pracemi (Casolari, 2024). Na zakladé vyzkumu
provedeného v ramci této diplomové prace se potvrdil fakt, ze zaméstnanci zadaji z hlediska
péce zaméstnavatele nastroje, které vice podpofi rovnovahu mezi pracovnim a soukromym

zivotem, a to bez ohledu na vék zaméstnance.

Z vyzkumu také vyplyva, ze pro zvySeni efektivity pée o zaméstnance je dilezité
neustalé sledovani jejich potieb a ocekavani, jakoz i pruzné a individualné zaméfené nabizeni
benefitt a sluzeb. To vyzaduje od organizaci ziskavani si pribézné zpétné vazby od pracovniki
k problematice péce o zaméstnance. A dale otevieny dialog se zaméstnanci, zda jsou ochotni
akceptovat stavajici nabizené programy péCe a jaké maji navrhy v oblasti vylepSovani

pracovnich benefitu.

Porovnanim ocekavani péce o zaméstnance v soukromém a statnim sektoru se zabyva
vyzkum Zatloukala (2020). Vyzkum metodou kvantitativniho dotaznikového Setieni
v soukromém a statnim sektoru v Ceské republice zjistil, jaké jsou skutedné potieby
a pozadavky téchto zaméstnanct a zda jsou s poskytovanou péci a zaméstnaneckymi benefity
u svého zaméstnavatele spokojeni. Vyzkum potvrdil, ze mezi velmi dilezité faktory pozitivné
vnimané zaméstnanci jak v soukromém, tak statnim sektoru patii dobré vztahy na pracovisti
a atmosféra, pracovni prostiedi, benefity a moznost kariérniho ristu. Oproti vyzkumu této
diplomové prace se vSak ukazalo, ze pro zaméstnance soukromého sektoru je hlavni motivaci
pro vykon prace financni odména, kdezto u statniho sektoru je na prvnim misté samotna napli

prace.
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Vyzkum provedeny v ramci této diplomové prace se zaméfil na soukromy sektor
a vyplynulo z ngj, Ze pro zaméstnance je motivacni pravé napli prace a jeji socialni rozmér.
V  konetném dusledku tato prace poukazuje na to, ze peClivé navrzeny a cilené
implementovany program péCe o zameéstnance, ktery zahrnuje S§iroké spektrum opatteni
a benefiti, ma pozitivni dopad na motivaci, spokojenost, vykonnost a loajalitu zamé&stnanct.
Tim vytvati pracovni prostredi, ve které se zaméstnanci citi cenéni, podporovani a jsou ochotni
efektivné pracovat na dosaZeni cil organizace, a to bez ohledu na to, zda zaméstnanec pracuje

v soukromém ¢i statnim sektoru.

V ramci studie provedené Alsakarneh et al. v roce 2024 bylo zjisténo, Ze programy péce
o zamé&stnance, které jsou peclivé navrzené a cilen¢ implementované, vedou k zvySeni motivace
pracovnikii. Zaméstnanci, ktefi se citi svym zaméstnavatelem podporovani, maji vétsi chut
vénovat se svym ukolim a pfinaset do prace svou plnou energii a kreativitu. To vede nejen k

lepsi produktivité, ale také k vyssi celkové spokojenosti v praci (Alsakarneh et al., 2024).

Také z provedeného vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci, ktefi vnimaji, ze zaméstnavatel
se o n¢ opravdu zajiméa a investuje do jejich osobniho a profesniho rozvoje, jsou vice
motivovani k dosahovani lepsSich vysledki. To se projevuje nejen v jejich denni praci

a v pristupu ke klientiim, ale i v dlouhodobégjsim piinosu pro organizaci.

Vyznamnym vystupem vyzkumu je i vnimani podpory kolektivniho ducha v pracovnim
prostiedi. Uastnici vyzkumu poukézali na to, e péte o zaméstnance piispiva k budovani
prostredi, kde se lidé citi soucCasti tymu a jsou ochotni podilet se na spolecnych cilech. To
nejenze zvysuje efektivitu prace, ale také vytvari pozitivni vnimani organizace jak interné, tak

v o€ich vefejnosti a potencialnich zaméstnancu.

Vyzkum provedeny v ramci této diplomové prace ukazal, ze péce o zaméstnance se
organizacim vyplati mnohonasobné. Toto uUsili nejen zlepsSuji vykonnost a spokojenost
zaméstnancu, ale také buduji soudrznost a posiluji vazby mezi ¢leny tymu. Tato snaha
predstavuje zasadni prvek pro dosazeni dlouhodobého uspéchu a udrzeni konkurenceschopnosti

na trhu, bez ohledu na odvétvi, ve kterém organizace pusobi.

Zaméfeni se na pé€i o zaméstnance se ukazuje jako vyznamny faktor, ktery piinasi
organizacim komplexni piinosy. Dal§im zajimavym pohledem, ktery vyzkum odhalil, je, ze
pokud vramci péfe o zameéstnance nejde pouze o kratkodobé kroky, ale o strategické
rozhodnuti organizace, ma tato strategie dlouhodoby vliv na celkovou prosperitu a udrzitelnost

organizace. ZlepSeni vykonnosti a spokojenosti zameéstnanci vede kjejich zvySeni
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sounalezitosti s organizaci. Pracovnici, ktefi se citi cenéni, a je o n¢ dobfe peCovano, jsou

obecné produktivnéjsi a maji vétsi motivaci k plnéni svych pracovnich ukola.

Investovani do péfe o zameéstnance nad ramec legislativnich norem je vyznamné
v budovani a udrzovani silné firemni kultury. Tato kultura je zdkladem pro vytvoteni prostiedi,
ve kterém se zameéstnanci citi jako soucast tymu a kde jsou podporovani nejen ze strany vedent,
ale i kolegu, coz prispiva k vytvoreni silného pracovniho tymu. Tato sounalezitost vede k vétsi
loajalité zameéstnanct, ktefi jsou méné€ nachylni k odchodu do konkurencnich organizaci.
Angazovani pracovnici jsou také ochotnéjsi sdilet své napady a inovace, coz muze vést k
dalSimu rozvoji a rustu organizace. Kdyz se zaméstnanci citi bezpecné a ocenéni ve svém
pracovnim prostiedi, jsou ochotné€jsi spolupracovat na spoleénych cilech. To v konecném
disledku muze vést k inovacim a zdokonalovani procest, coz je pro organizaci nezbytné pro

udrzeni konkurenceschopnosti a uspéchu na trhu.

Z hlediska konkurenceschopnosti na trhu organizace, které se aktivné vénuji péci o své
zaméstnance nad ramec legislativnich norem, si mohou vybudovat reputaci jakoZzto atraktivni
zaméstnavatelé. Toto povédomi pfitahuje nové talentované pracovniky, ktefi hledaji nejen
dobfe placenou praci, ale 1 misto, kde budou mit moznost se rozvijet a kde budou citit, ze jejich
prace ma smysl. V dnesni dob€, kdy je na souCasném pracovnim trhu ziskavani talentovanych
pracovniki slozitéjsi, se dobré jméno zaméstnavatele proménuje v dulezitou konkurencni

vyhodu.

Jak dale ukazuje tento vyzkum, péCe o zaméstnance mohou vést k udrzitelnéjSim
pracovnim strategiim. Tyto jsou dulezité nejen z hlediska socialni odpovédnosti spolecnosti,
ale i z hlediska pfitazlivosti pro nové generace pracovnikt, které tyto hodnoty dokazi ocenit
a jsou jimi dlouhodobé zadany. Z téchto divodu se péCe o zameéstnance jevi jako nezbytna
soucast strategického planovani organizaci, které chtéji dosahnout dlouhodobého uspéchu

a udrzet si konkurenceschopnost na dynamicky se vyvijejicim trhu prace.

5.1 Doporuceni pro praxi
Na zaklad¢ vysledki vyzkumné studie provedené v této diplomové praci je doporu¢enim
pro praxi zaméstnavatele, aby vénoval zvySenou pozornost potfebam a ofekavanim svych

zamestnancu a rozvijel programy péce, které presahuji zakladni legislativni pozadavky.
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5.1.1 Personalizovany pristup k péci o zaméstnance

Zaméstnavatel by meél aktivné zohlednovat individualni potteby, preference a ocekavani
zaméstnancu, aby mohl nabidnout skute¢né hodnotné benefity a podpiirné programy, které jsou
pfizptsobeny konkrétnim potiebam jednotliveu. Tyto pfistupy nejenze zlepSuji pracovni
prostiedi a zvySuji spokojenost zameéstnancu, ale také posiluji vztah mezi zaméstnanci
a zaméstnavatelem, coZz ma pozitivni dopad na vykonnost a produktivitu pracovniki.
Personalizovany pristup k péci o zaméstnance tedy predstavuje investici do dlouhodobého

uspéchu a udrzitelnosti organizace na trhu prace.

5.1.2 Osobni rozvoj a vzdélavani

Rozsifit vzdélavaci programy a nabidnout dal§i moznosti profesniho ristu zaméstnanctim,
coz posilyje jejich motivaci, ale také to zvysuje jejich loajalitu k zameéstnavateli. Investice do
rozvoje zamestnancu je zaroven investici do celkového rozvoje organizace. Nabidka dalSich
vzdélavacich moznosti, jako jsou kurzy, workshopy, mentorovani a rozvojové programy,
umoziiuje zaméstnancim neustale zdokonalovat své dovednosti a znalosti v souladu

s aktualnimi potfebami trhu a pozadavky pracovnich pozic.

Takovyto pfistup nejenze zvySuje kvalifikaci a efektivitu pracovniki, ale také vytvari
inspirativni pracovni prostiedi, které podporuje kreativitu, inovaci a spolupraci. Zameéstnanci
vnimaji investice do jejich osobniho a profesniho rozvoje jako projev ocenéni a podpory ze
strany zameéstnavatele, coz posiluje jejich vazbu s organizaci a zvySuje jejich odhodlani
prispivat k dosazeni spoleénych cili. Investovani do osobniho rozvoje a vzdélavani
zaméstnancu je nezbytnou soucasti strategie kazdé moderni organizace, ktera si klade za cil

udrzet konkurenceschopnost, dynamiku a dlouhodoby uspéch na trhu prace.

5.1.3 Podpora zdravi a wellbeing zaméstnancu

Vyzkum ukazal, ze je dulezité posilit opatfeni zaméfena na podporu fyzického
a psychického zdravi zaméstnancl, véetné moznosti vyuziti SirSiho spektra nastroju pro
zvladani stresu a emocniho vypéti, které jsou zvlasté dalezité v sektorech s vysokymi naroky
na zameéstnance, jako je socialni péCe. Zameéstnavatel by mél nabidnout rozmanité nastroje
a zdroje jako je psychologicka podpora, wellness programy, zdravotni prevence, podpora
rozvoje pro zvladani stresu a podpory dusevniho zdravi, které pomohou zaméstnanciim Iépe se
vyrovnavat s vyzvami pracovniho prostiedi a udrzovat vyvazeny a zdravy zivotni styl. To
prispiva ke zvySeni produktivity a efektivity prace, ale také k celkovému pocitu spokojenosti

a pohody ve firme¢.
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Zaméfeni se na podporu zdravi a wellbeing zaméstnanci je proto nejen etickym
imperativem, ale také rozhodnutim, které pfinasi dlouhodobé vyhody pro organizaci. Vytvari
se tim pracovni prostiedi, které podporuje zdravi, $tésti a dlouhodobou loajalitu zaméstnancd,
coz je nepostradatelny prvek pro udrzeni konkurenceschopnosti a tispéchu organizace na trhu

prace.

5.1.4 Zajisténi rovnovahy mezi pracovnim a soukromim zivotem

Vysledky vyzkumu poukazuji také na fakt nabidnout flexibilni pracovni dobu vSem
zaméstnancim v ramci moznosti organizace a poskytnout dal§i opatfeni, ktera pomahaji
zaméstnancum lépe skloubit pracovni a soukromy zivot. Mezi tato opatieni patii moznost prace
z domova pro zaméstnance, kterym to 1ze umoznit s ohledem na organizaci prace. Stejné tak
plati flexibilita pfi planovani pracovni doby u zaméstnancu, kteti maji zvlastni osobni zavazky,
jako jsou péce o déti ¢i starsi Cleny rodiny. Dulezité je také poskytovat zaméstnancim pruznost
v planovani svych pracovnich smén, aby mohli 1épe koordinovat své pracovni povinnosti s
osobnimi zajmy a aktivitami. To mize zahrnovat moznost volby pracovnich smén, zkracené

pracovni tydny nebo kratsi uvazky.

Dalsim dilezitym opatfenim je podpora pro aktivni odpoCinek a rekreaci. Zameéstnanci
pottebuji pravidelné Casové odstupy od pracovnich povinnosti, aby se mohli regenerovat
a nabrat novou energii. Zaméstnavatel by mel proto vytvaret podminky pro pravidelné

dovolené, dny volna a pruzné pracovni prestavky beéhem pracovniho dne.

5.1.5 Kaultivace inkluzivniho a podpirného pracovniho prostiedi

Na zakladé vysledkt vyzkumu by mél zaméstnavatel vytvaret a prohlubovat prostiedi, kde
se zameéstnanci citi cenni, podporovani a jsou motivovani ke spolupraci a pfinaseni inovaci. To
zahrnuje pravidelné setkavani tymu, kde je podporovano sdileni myslenek a napadu.
Zaméstnavatel by mél podporovat rozmanitost v pracovnim prostiedi a vytvaret podminky pro
zapojeni raznorodych perspektiv, zkusenosti a identit svych zaméstnanc. Soucasné by mél
pracovat na udrzeni a prohlubovani tohoto prostiedi a otevieného dialogu, coz je nezbytné pro
budovani divéry mezi zaméstnanci a vedenim. Tento pfistup pomaha vytvorit atmosféru, ktera
podporuje vykonnost, inovace a dlouhodobou spokojenost zaméstnanct. Dale by mél nejen
podporovat inkluzivni a podptrné prostiedi, ale také pracovat na jeho udrzeni a rozvoji, aby se

zajistila dlouhodoba efektivita a spokojenost v pracovnim kolektivu.

70



5.1.6 Aktivni komunikace a zpétna vazba

V dalsi oblasti vysledkt vyzkumu se ukazalo dulezité udrzovani otevieného prabézného
dialogu se zaméstnanci o jejich potiebach a oCekavanich v oblasti péCe a benefiti a pruzna
reakce na jejich navrhy a zmény v jejich zivotnich situacich. Zaméstnavatel by mél byt schopen
flexibilné reagovat na potieby svych zaméstnanct a piizpusobovat péci a benefity tak, aby
odpovidaly aktualnim potfebam a situacim jednotlivych zaméstnanci. Pribézna komunikace a
zpétna vazba by mély byt integrovany do pracovniho prostredi jako bézna praxe, coz umozni
zaméstnancum citit se slySeni, respektovani a podporovani. To vede k posileni diveéry mezi
zameéstnanci a vedenim a k vytvoreni prostredi, které podporuje jejich spokojenost, motivaci a

dlouhodobou loajalitu k organizaci.

5.1.7 Budovani silné firemni kultury

Organizaci by méla integrovat péci o zaméstnance do firemni kultury a strategického
planovani organizace. Tento krok podpofi sounalezitost zaméstnanci s firmou a pfispéje
k jejich vétsi loajalité. Péce o zaméstnance by méla byt vnimana jako nedilna soucast firemni
identity a hodnot. Integrace péce o zamestnance do firemni kultury zaji§t'uje, ze zaméestnanci se
citi soucasti organizace a identifikuji se s jejimi cili, hodnotami a misi. Kdyz péce
o zameéstnance reflektuje firemni hodnoty a je vnimana jako prioritni aspekt firemniho chovani,

posiluje to pocit sounalezitosti a prispiva k vyssi loajalit€ zameéstnancu.

Tento pfistup k péci o zaméstnance také zajiStuje, Ze péCe o zaméstnance neni pouze
reaktivnim opatfenim, ale stava se strategickym prvkem, ktery organizace aktivné rozviji
a posiluje jako soucast svého dlouhodobého rustu a uspéchu. To vede k vytvoreni firemni
kultury, ktera podporuje zdravé a produktivni pracovni prostredi a prispiva k celkovému rozvoji

organizace.

5.1.8 Budovani znacky zaméstnavatele

Vyzkum dale poukazuje na potfebu aktivni komunikace organizace zavazku k péci
o zaméstnance a prubézného posilovani image organizace, ktera je atraktivnim mistem pro
préaci. Tato komunikace a posilovani image organizace pfispivaji k vytvafeni pozitivniho
vnimani organizace mezi stavajicimi zameéstnanci i potencialnimi kandidaty. Dukladna
a transparentni komunikace o zdvazku k péci o zaméstnance signalizuje, ze organizace dba na
své zaméstnance a je ochotna investovat do jejich rozvoje. To vytvafi dojem davéryhodného a
odpoveédného zaméstnavatele, coz muze prilakat kvalifikované kandidaty a udrzet stavajici

zameéstnance motivované a spokojené.
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Pribézné posilovani image organizace jako atraktivniho mista pro praci zahrnuje
prezentaci firemni kultury, hodnot a pracovniho prostiedi prostfednictvim riznych kanald, jako
jsou socialni média, webové stranky, vefejné akce a komunikace s médii. Timto zptisobem
organizace muze prezentovat své vyhody a benefity pro zaméstnance a zdtraznit své jedinecné
rysy a prinosy jako zameéstnavatel. Budovani znacky zameéstnavatele pomaha organizaci
vytvorit povédomi a pritazlivost, které ptilakaji talenty a umozni udrzet konkurenceschopnost

na trhu prace.
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Zavér

Cilem diplomové prace bylo identifikovat a analyzovat vliv a vyznam péce o zamé&stnance,
ktera presahuje zakladni legislativni pozadavky, a nasledné zhodnotit potencialni moznosti, jak
tuto péci zkvalitnit. Pro naplnéni cile byly formulovany tfi vyzkumné otazky. Prvni se
zaméfovala na roli péce o zaméstnance nad ramec legislativnich norem a jeji vliv na jejich
profesni zivot. Druha otazka se zaméfovala na identifikaci efektivnich nastroji péce
o zameéstnance. Posledni vyzkumna otazka se zabyvala analyzou toho, jak se vstupni faktory
na stran¢ zameéstnance, jako je vek, dosazené vzdelani a dalsi, promitaji do pouzivanych
nastrojii péce o zaméstnance. Prostfednictvim téchto vyzkumnych otazek byly analyzovany

podstatné aspekty péce o zaméstnance a poskytnuta doporuceni pro dalsi zlepSeni této oblasti.

Vramci vyzkumného Setfeni byla pouzitd kvalitativni vyzkumné strategie, metoda
dotazovani a technika polostrukturovanych rozhovort, které byly realizovany
s 13 komunikaénimi partnery, vedoucimi pracovniky napfi¢ socialnimi a zdravotnimi sluzbami
v organizaci Ledax. Rozhovory byly analyzovany pomoci otevieného kodovani a nasledné byly
kody zatazeny do deviti kategorii, které vedly k vyhodnoceni vyzkumnych otazek a jsou

detailnéji popsany v praktické casti diplomové prace.

Z vysledki vyzkumu plyne, ze vétSina komunikacnich partneri hodnoti tuto péci
pozitivn€. Zameéstnanci zejména ocefiuji personalizaci benefiti podle individualnich potieb,
dostupnost vzdélavacich programii a moznost profesniho rozvoje, podporu v krizovych
situacich a celkovy pfistup zaméstnavatele. Dulezitymi faktory pro posilovani tymoveé
spoluprace a mezilidskych vztahti jsou spolecné aktivity, jako jsou Skoleni, oslavy narozenin,

vanoCni vecirky a teambuildingové akce.

Komunika¢ni partnefi navrhuji rozsifeni benefiti o masaze, pfispévky na penzijni
pfipojisténi, vzdélavani, relaxacni a rekreacni aktivity €i pfispévky na détské tabory. Materialni
benefity maji své nezastupitelné misto, ale vyznamny je také individualni pfistup a flexibilita
zaméstnavatele. Zaméstnanci oCekavaji, ze organizace pijde nad ramec zakladnich pozadavka

a poskytne prostredky podporuyjici jejich profesni i osobni pohodu.

Vyzkum zduraziuje potiebu zohlednit individualni potieby a oCekavani zameéstnanci,
ktera se 1isi v zavislosti na predchozich pracovnich zkuSenostech. Podstatna je spokojenost
s pracovni pozici, vzajemna podpora, tymova spoluprace a osobni rust. Kvalitni pracovni
prostiedi a drobné projevy péce podporuji pozitivni atmosféru a loajalitu zaméstnanct. Tymové

akce a odmény posiluji vztahy a pocit piislusnosti k organizaci.
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Dobrovolna péce o zaméstnance nad ramec legislativnich norem ma znacny dopad na
jejich profesni rozvoj, motivaci a celkovou spokojenost v praci. Komunikacni partnefi ocenu;i
Siroké spektrum benefitt, které sahaji od materialnich odmén po podporu zdravi, flexibility
a rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem. U&nné nastroje zahrnuji narozeninovy
servis, flexibilni benefity, otevienou komunikaci a podporu, bezpecné pracovni prostiedi,
osobni a profesni rozvoj, zvysovani kompetenci, pfijemné pracovni prostfedi, masaze,
prispévky na penzijni pfipojisténi, jednorazové odmeny, Multisport karty, poukazy na cviceni
a kulturni akce, praci z domova, studijni volno, teambuildingové aktivity, financni motivaci,
piispévky na stravovani, Flexi passy, investice do pracovniho prostiedi a prostiedku, flexibilni

pracovni dobu, sick days a podporu tymového ducha.

Nabizené nastroje péce o zaméstnance jsou vyuzivany v rizné mife a jejich efektivita se
lisi u jednotlivych zaméstnanct, celkové vSak maji pozitivni dopad na produktivitu
a spokojenost v praci. Vnimani efektivity nastroji péCe o zameéstnance a jejich prizpsobeni
specifickym potiebam riznych vékovych skupin je subjektivni a znacné€ wvariabilni.
Zaméstnanci ocenuji personalizovany pfistup k poskytovani benefitt a sluzeb, ktery zohlediuje
jak jejich vék, tak zivotni situaci a individualni preference. Vékova specifika jsou dulezitym
faktorem pfi tvorbé balickt benefitt, nicméné je rovnéz zadouci poskytovat sluzby reflektujici
Zivotni etapy a potieby jedinca. Flexibilni systém benefitd, ktery umoziuje zaméstnancim
volbu podle aktualnich zivotnich okolnosti a preferenci, je dilezity pro uspéSnou implementaci

péce o zamestnance.

Efektivni péCe o zameéstnance vyzaduje neustalé hodnoceni a piizptisobovani nabizenych
benefiti a sluzeb ménicim se potfebam a ocekavanim zaméstnancti v riznych zivotnich
obdobich. Komunika¢ni partnefi poukézali na potfebu zlepSeni pracovnich podminek
prostfednictvim poskytnuti vice volna, kratSich smeén a specifickych opatfeni pro starsi
zamestnance. Duraz je kladen na flexibilitu pracovni doby, prevenci vyhoteni, finan¢ni
ohodnoceni reflektujici zkuSenosti a praxi, individualni pfistup ke vzdélavani a moznost
osobniho rustu. S rostoucim vékem roste potifeba emocionalni a socialni podpory na pracovisti,

vCetné mentorovani, kariérniho ristu a lidského pfistupu vedeni.

Uroveni vzdélani ovliviluje preferenci benefiti, od nekonvencnich metod vzdélavani po
wellness programy a socialni aspekty péce o zaméstnance. Dlouhodobé vzdélavani a moznost
osobniho rozvoje jsou zdUraziovany napii¢ uCastniky vyzkumu. Individualni pfistup ke

kazdému zaméstnanci, respekt ke specifickym potfebam a preferencim ovlivnénym urovni
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vzdélani a nabidka rozmanitych programi podporujicich profesni a osobni rozvoj jsou nezbytné

pro zlepSeni péCe o zameéstnance nad ramec legislativnich norem.

Na zakladé vyzkumné studie je potieba vénovat zvySenou pozornost potiebam
a ocCekavanim zaméstnanct a rozvijet nadstandardni programy péce. Zasadni oblasti zahrnuji
personalizovany pfistup, osobni rozvoj a vzdelavani, podporu zdravi a wellbeingu, zajisténi
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem, kultivaci inkluzivniho pracovniho prostredi,
aktivni komunikaci a zpétnou vazbu, budovani silné firemni kultury a posilovani dobrého jména
zaméstnavatele jako atraktivniho zaméstnavatele. Integrace péce o zaméstnance do
strategického planovani organizace podpofii sounalezitost a loajalitu pracovniki a pomuze

prilakat a udrzet talentované jedince.

Na zakladé vysledkt vyzkumné studie se oteviraji dalsi perspektivy pro pokracovani
vyzkumu v oblasti péCe o zaméstnance. Jednim z naméta je hlubsi zkoumani individualnich
potfeb a oCekavani zameéstnanci v ruznych zivotnich etapach a jejich promén v Case.
Longitudinalni studie by mohla odhalit, jak se preference benefit a sluzeb vyvijeji v zavislosti
na véku, rodinné situaci, zdravotnim stavu a dalSich faktorech. Vyzkum by mohl také zkoumat,
jak se lisi vnimani efektivity nastroja péce o zaméstnance mezi riznymi generacemi pracovniki
a jak prizpusobit nabidku benefitl specifickym potfebam raznych vékovych skupin. Dalsi
oblasti vyzkumu je vliv trovné vzdé€lani na preference zaméstnancii v oblasti péCe o jejich
rozvoj a pohodu, presnéji, jak se liSi oCekavani a potfeby zaméstnanci s riznym stupném
vzdélani a jak tomu pfizpasobit nabidku vzdélavacich programu, wellness aktivit a dalSich

forem podpory.
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P¥ilohy

Otazky k polostrukturovanému rozhovoru:

Vyzkumné otazky:

1.

Jakou roli hraje péce o zaméstnance nad ramec legislativnich norem v jejich profesnim
Zivoté?

Jaké nastroje péce o zaméstnance jsou efektivni?

Jak se odrazeji vstupni faktory na strané zaméstnance (veék, dosazené vzdélani apod.)

v nastrojich péce o zamestnance?

Jak hodnotite urover péce, kterou vam poskytuje vase organizace nad ramec zékonnych
pozadavka ve smyslu podpory vaseho profesniho zivota?

Které konkrétni nastroje nebo programy pée o zameéstnance povazujete za
nejefektivnéjsi pro podporu vasi pracovni pohody a profesniho rozvoje?

Muzete specifikovat, jak se dobrovolna péce o zaméstnance projevuje a jaky konkrétni
dopad mé na profesni rozvoj a spokojenost v praci?

Jaky konkrétni druh podpory byste oCekavali od své organizace nad ramec zdkonnych
povinnosti, abyste 1épe zvladali svtj profesni zivot?

Které konkrétni nastroje pée o zaméstnance povazujete za nejefektivnéjsi ve svém
pracovnim prostiedi a proc?

Jak Casto vyuzivate nabizené nastroje péCe o zamé&stnance a jaky maji podle vas dopad
na vasi produktivitu a celkovou spokojenost v praci?

Jak konkrétné vnimate oblasti péce o zaméstnance, které byste chtéli vidét zlepSené ve
vasi organizaci? Uvedte konkrétni oblasti, které podle Vas mohou piispét k vasi
pracovni spokojenosti a vykonnosti.

Jak byste zhodnotili informovanost zaméstnanci o dostupnych nastrojich péce
o zamestnance a jak to ovliviiuyje jejich skutecné vyuzivani?

Mate n€jaky konkrétni namét na zlepSeni stavajicich nastroju péce o zaméstnance nebo
na vytvoreni nového nastroje? Pokud ano, muzete popsat, jak by tento nastroj mél

fungovat a jakou by pfinesl pfidanou hodnotu?
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10. Jak vnimate vliv svého véku na to, jak efektivné nastroje péce o zamestnance odpovidaji
vaSim potfebam, a jak by organizace mohla lépe reagovat na specifické potieby riznych
veékovych skupin?

11. Jaka jsou vase konkrétni oCekavani ohledn€ nastroju péce o zaméstnance, které souvisi
s vasim vékem a vzdélanim?

12. Jsou nékteré konkrétni aspekty péCe o zameéstnance, které povazujete za dulezité

v zavislosti na urovni vaseho vzdélani?
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