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1. Uvod

Oblast socialnich sluzeb hraje kli€ovou roli v podpofe zranitelnych skupin obyvatelstva, jako
jsou seniofi, osoby se zdravotnim postizenim nebo lidé v obtizné zivotni situaci. Zaroven v§ak
tento sektor Celi mnoha vyzvam, zejména v oblasti Fizeni lidskych zdroju. Problematika
personalnich procesu je dilezita nejen z hlediska udrzeni kvality sluzeb, ale také z pohledu
motivace, spokojenosti a dlouhodobé udrzitelnosti pracovnich sil.

Poskytovatelé socialnich sluzeb se v praxi potykaji s mnoha problémy. Vedeni organizace
musi ¢elit mnoha nepredvidatelnym situacim, asto nemaiji dostate¢né kvalifikovany personal,
protoze ten radéji pracuje pro soukromou sféru, kde je motivovan lepSim mzdovym
ohodnocenim. Zaméstnanci v pfimé pécCi obecné starnou a je slozité nahradit je novou
generaci. Téma fizeni lidskych zdroju v organizaci je Casto v organizacich, kde se prioritné
feSi zabezpeceni péce o potfebné lidi nékde na druhotné koleji a pokud pfijde tfeba pracovné-
pravni problém, poskytovatelé nevi jak nejlépe a nejefektivnéji tuto situaci vyresit.

Cilem této prace je analyzovat nejcastéjSi problémy v oblasti personalnich procesl
v socialnich, specificky v peCovatelskych sluzbach, predstavit pfiklady dobré praxe a
nabidnout FeSeni, ktera mohou vést ke zlep3eni situace v tomto sektoru. Dale je cilem
podrobné identifikovat hlavni problémy, zkoumat jejich pfi€iny a dopady a navrhnout feseni,
ktera mohou pomoci zlepsit situaci v oblasti fizeni lidskych zdroju v socidlnich sluzbach. V
pribéhu dokumentu se budu zabyvat otazkami, jako jsou: Jak efektivné naborovat nové
zaméstnance? Jak podporovat zaméstnance v jejich naro¢né praci? Jakym zplsobem zavadét
inovace, které usnadni pracovni procesy? Tyto a dalSi otazky budou podrobné rozpracovany
v jednotlivych kapitolach.




2. Problémy poskytovatell socialnich sluzeb v personalni oblasti

Socialni sluzby, a zvlasté pecovatelska sluzba hraji zasadni roli ve spole€nosti, nebot' poskytuji
podporu a péci tém nejzranitelnéjSim skupinam obyvatel. Nicméné poskytovatelé socialnich
sluzeb se Casto potykaji s problémy, které ohrozuji stabilitu t&€chto sluzeb. Jednim z nejvétSich
problém je personalni oblast, ktera zahrnuje nedostatek kvalifikovanych pracovnikd, vysokou
fluktuaci, nizkou motivaci zaméstnanct, syndrom vyhofeni a omezené moznosti profesniho
rozvoje. Tyto problémy nejen negativné ovliviiuji zaméstnance, ale také kvalitu péce o klienty
a dlouhodobou udrzitelnost zaméstnanct v téchto organizacich.

Z dlouhodobého hlediska tato situace pfedstavuje hrozbu pro udrzitelnost socialnich sluZzeb v
Ceské republice, protoZe dostupnost péce je pfimo ohroZena nedostatkem lidskych zdroj(.
Personalni problém navic nelze vyfeSit izolované — souvisi s financovanim, s legislativou,
s demografickym vyvojem, s trhem prace i s proménou spoleCenskych hodnot.

Nedostatek kvalifikovanych pracovnikt

poskytovatelé socialnich sluzeb potykaji. Tento problém ma hluboké pfiiny a Siroké dopady
na zameéstnance, klienty i samotné organizace.

Projevuje se napfi¢ celym sektorem-od pracovnikd pfimé péce az po socialni pracovniky Ci
ostatni personal-a vyrazné komplikuje provozni stabilitu organizaci.

Mezi hlavni pfi¢iny patfi:

Nizké mzdové ohodnoceni.

Zaméstnanci v socialnich sluzbach vydélavaji vyrazné méné nez pracovniciv jinych sektorech.
Napfiklad podle udaji Ministerstva prace a socialnich véci (2024) &ini primérna mzda v tomto
sektoru 25 000 K& mésicné, coz je 0 30 % méné nez celostatni pramér.

Naroénost prace

Prace v socialnich sluzbach je fyzicky i psychicky velmi naro¢na. Zaméstnanci se ¢asto musi
vyporadavat s tézkymi zivotnimi situacemi klientd, coz vede k vy&erpani.

Nizka prestiz oboru

Socialni sluzby nejsou vefejnosti vnimany jako atraktivni pracovni pfilezZitost, coz ztéZuje
nabor novych zaméstnanct (a to hlavné mladych).

Tento negativni spoleCensky obraz ztéZuje nabor novych zaméstnancu, zejména mladych
absolventt, a prohlubuje dlouhodobou personalni nestabilitu systému socialnich sluzeb.

Dopady:
Nedostatek kvalifikovanych pracovnik(i vede k pretizeni stavajicich zaméstnanc, coz zvySuje

riziko vyhofeni a chyb v poskytované péci. Zaméstnanci jsou ¢asto nuceni vykonavat praci za
vice lidi, coZ negativné ovliviiuje jejich motivaci i pracovni vykon.



Organizace musi Casto omezovat rozsah nebo dostupnost péce, coz ohrozuje kontinuitu
sluzeb a dostupnost péce pro klienty.

Vysoka fluktuace zaméstnanct

Fluktuace zaméstnanctl je dalSim zasadnim problémem, ktery ohrozuje stabilitu organizaci
poskytujicich socialni sluzby. Organizace se musi neustale potykat s naborem a zaskolovanim
novych zaméstnancli, coz zvysSuje jejich provozni naklady, neustalé zaskolovani novych
zameéstnancu je ¢asové naro¢né a snizuje kvalitu sluzeb.

Vysoka fluktuace zaméstnancu naruSuje kontinuitu péce o klienty, coz muze vést k jejich
nespokojenosti. Organizace zaroven ztraci cenné know-how a musi investovat znacné
prostfedky do naboru a $koleni novych pracovnikl, coz ma nepfiznivy dopad na davéru klientt
a jejich celkovou spokojenost.

Mezi hlavni pFiCiny patfi:
Nespokojenost s pracovnimi podminkami

Zaméstnanci ¢asto opoustéji své pozice kvuli nizkym mzdam, nedostatku uznani a naro¢nosti
prace.

DalSim faktorem je tlak na zvladani administrativy a dokumentace, ktery ¢asto pfevysuje ¢as
uréeny na pfimou praci s klientem a zvySuje stres pracovniku.

Od 1. ledna 2025 doSlo k navySeni platl zaméstnancu ve verejnych sluzbach a spravé, vetné
pracovnikd v socialnich sluzbach. Tito zaméstnanci si polepSili o pausalni ¢astku 1 400 K¢.
Toto navySeni predstavuje rist platovych tarifli v rozmezi od 1,8 % do 11,5 %, pfiCemz nejvétsi
procentualni zvySeni zaznamenali pracovnici s niz§imi pfijmy.

Pfestoze je navySeni pozitivnim krokem, ma spiSe kratkodoby efekt a samo o sobé nestadi
k feSeni systémového podfinancovani oboru vSech socialnich sluzeb.

Primérné platy pracovnikd v socialnich sluzbach (2024)

Podle zpravy Platformy 10 z Eervna 2024 byly pramérné platy nasleduijici:

- Pracovnici v socialnich sluzbach v pobytové péci (pfispévkové organizace): 37 915 K&

- Pracovnici v socialnich sluzbach v pobytové péci (nestatni neziskové organizace): 33 921
K&

- Pracovnici v socialnich sluzbach v ambulantnich a terénnich sluzbach (pfispévkové
organizace): 34 531 K&

- Pracovnici v socialnich sluzbach v ambulantnich a terénnich sluzbach (nestatni neziskové
organizace): 34 533 K¢.

Mezi dalSi pfi¢iny nestability zaméstnancu v socialnich sluzbach patfi:

Nedostatek profesniho rustu

Organizace Casto neposkytuji zaméstnancim dostatek pfilezitosti k profesnimu rozvoji, coz
vede kK jejich odchodu.



Vyhoreni

Dlouhodobé pracovni pretiZzeni vede k tomu, Ze zaméstnanci hledaji méné narocné pracovni
pozice.

Syndrom vyhofeni je v socialnich sluzbach bézny problém, ktery ma vazné dopady na
zaméstnance i organizace. Podle vyzkumu Ministerstva prace a socialnich véci (2024)
vykazuje az 45 % pracovniku vyhofeni, coz negativné ovliviiuje jejich pracovni vykon a zdravi.

v v

Mezi hlavni ,spoustéce” vyhofeni podle psychologl patfi: Dlouhodoby stres:

Zameéstnanci jsou vystaveni vysokym narokim, které Casto pfesahuji jejich fyzické a psychické
moznosti.

Nedostatek odpocinku:

Mnoho zaméstnancli nema moznost regenerovat své sily, coz zhorSuje jejich schopnost
zvladat pracovni zatéz.

Nedostate¢na podpora:

Organizace, které nezajistuji pravidelné supervize a psychologickou podporu, zvysuji riziko
vyhoreni.

Vyhoteni zaméstnancl snizuje kvalitu péce o klienty a vede k jejich odchodim z organizace.

To dale zhorSuje personalni situaci a zvysSuje dalSi naklady na nabor a Skoleni novych
pracovniku.

Omezené moznosti vzdélavani a profesniho rozvoje

Vzdélavani a profesni rozvoj jsou kliGové pro udrzeni kvalifikovanych zaméstnancl a zlepSeni
kvality poskytovanych sluzeb. Nicméné mnoho organizaci nema dostatek prostfedkd na
financovani vzdélavacich programl kromeé vzdélavani stanovené zakonem, coz muze vést ke
stagnaci odbornych znalosti zaméstnancu.

Nedostatek vzdélavacich pfilezitosti snizuje motivaci zaméstnancl a jejich schopnost
poskytovat kvalitni péci. Organizace, které investuji do vzdélavani, zajimavych kurzl, vSak
dosahuji vysSi spokojenosti zaméstnancu a lepSich vysledku.

Mnohé organizace postradaji zdroje pro zavedeni vzdélavaciho systému, coz omezuje
profesni rdst pracovniku a snizuje jejich dlouhodobou motivaci.

Bylo by urcité pfinosné zavést systém pravidelnych Skoleni nad ramec zéakonnych pozadavka,
kdy by si zaméstnanci sami mohli vybrat téma, coz by urcité vedlo ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancu a zlepSeni kvality sluzeb.



Graf 1: Primérné mzdy pracovnik( sociélnich sluzeb v CR

Tento graf ukazuje primérné mzdy podle dostupnych realnych dat z pracovnich portalt a
statistickych zdroja (2025).

Priimérné mzdy v socialnich sluzbach v CR (K¢)

Mzda (KE)

Tabulka 1: Pramérné mzdy pracovniku v socialnich sluzbach (2025)

Typ pracovni pozice Primérna mzda (K<) Zdroj

Pracovnik v socialnich 28 731 K& Indeed (2025)
sluzbach

Pracovnik/Pracovnice v 32 128 K& JenPrace.cz (2025)

socialnich sluzbach

Socialni pracovnik 31 580 K& PrimérnéPlaty.cz (2025)



3.  Starnuti zaméstnancu, pocit pretizeni

Starnuti zaméstnanct je kliGovym problémem v oblasti socialnich sluzeb. Primérny vék
zaméstnancll v socialnich sluzbach se v Ceské republice stale zvy$uje. Podle Ceského
statistického Gfadu (CSU) bylo v roce 2023 v Ceské republice zaméstnano vice nez 470 600
osob starSich 60 let, pfiéemz vyznamna ¢ast z nich pusobi v sektoru socialnich sluzeb. Tato
situace odrazi celkovy demograficky trend starnuti populace, ktery ma pfimy dopad na
pracovni trh a personalni politiku organizaci socialnich sluzeb.

V socialnich sluzbach se tento problém projevuje specifickymi vyzvami, které zahrnuji fyzické
a psychické omezeni starSich zaméstnancl, potfebu delSi regenerace po naroénych sménach

a Casto vys8i nemocnost. Tato situace zvy3uje zatéz na mlad3i pracovniky a vytvari potiebu
pfizpUsobeni pracovnich podminek tak, aby byly vhodné i pro starSi pracovniky.

Tento trend pfinasi nasledujici vyzvy:

1. Fyzicka a psychicka naroénost prace:

Pelovatelska prace vyZaduje fyzickou zdatnost a psychickou odolnost. Stardi zaméstnanci
mohou mit problémy s plnénim fyzicky narocnych ukold, jako je manipulace s klienty nebo
dlouhé smény.

2. Syndrom vyhoreni:

Dlouhodobé pracovni pietizeni, nedostatek odpocinku a emo&né naro¢né situace ¢asto vedou
k vyhoreni.

Organizace by mély zavadét preventivni opatfeni, jako jsou pravidelné supervize, tymova
podpora a psychologicka péfe pro zameéstnance vSech typu socidlnich sluzeb.

Statistika a pri¢iny problému

Podle udaji Ministerstva prace a socialnich véci (2022) €ini primérny vék zaméstnancl v
socialnich sluzbach 49 let, pficemz vice nez 40 % pracovnikl je starSich 50 let a pfiblizné 15
% zaméstnancu je ve vékové kategorii 60+. Demograficky vyvoj v Ceské republice ukazuje
vyrazny trend starnuti populace; median véku celého obyvatelstva dosahuje pfiblizné 43,3
roku (CSU, 2025).

Tyto udaje potvrzuji trend starnuti pracovni sily v tomto sektoru, ktery je zpusoben nékolika
faktory:

Demografické zmény

Starnuti populace obecné vede k vy§§Simu podilu star§ich zaméstnanctl na trhu prace.

Nizky zajem mladSich generaci

Socialni sluzby nejsou pro mladsi generace atraktivni, coz zpUsobuje nedostatek mladsich
pracovniku.



Omezené moznosti odchodu do dlichodu

Néktefi zaméstnanci ve vyS$Sim véku pokraduji v praci z finan¢nich divodl, protoze

Si

nemohou dovolit odejit do dlichodu nebo si chtéji udrzet svUj zivotni standard, na ktery jsou

zvykli. Ziji v domacnosti napfiklad sami, a jesté se &asto snazi podporovat své potomky
vhoucata.

Ci

Tato situace vytvafi tlak na organizace, aby zavedly opatfeni zaméfena na podporu starSich

zaméstnancu a zmirnéni negativnich dopadu starnuti pracovnich sil.

Pocit pretizeni a jeho dopady

Pocit pretizeni je jednim z nej¢astéjSich probléma, kterym zaméstnanci v socialnich sluzbach
Celi. Tento problém se &asto prohlubuje pravé u starSich zaméstnancu, ktefi jsou vystaveni
vysokym narok(im, a to jak fyzickym, tak psychickym. Podle éasopisu ,Rizeni lidskych zdroji*
(2023) vice nez 50 % zaméstnancu v socialnich sluzbach uvadi, ze se citi pfetiZzeni, coz ma

negativni dopad na jejich zdravi, pracovni vykon a celkovou spokojenost.

Tento stav je zvlast’ vyrazny u pracovnikt starsich 50 let.
Dopady pretizeni:

- emocni Unava

- pokles kvality péce

- vétsi chybovost

- odchod zaméstnancll z organizace

Dopady na organizace:
Pretizeni zaméstnancl ma pfimy dopad na fungovani organizaci:
- VyS8i nemocnost

Pretizeni zvySuje riziko zdravotnich problému, coz vede ke zvySené absenci zaméstnancu.

- Snizeni kvality sluzeb

Pretizeni zaméstnancl negativné ovliviiuje jejich schopnost poskytovat kvalitni péci
klientim.

- Vysoka fluktuace

Dlouhodobé pretizeni vede k vy§Si mife odchodu pracovnikl, coz dale zhorSuje personalni
situaci. Sektor Celi specifickym vyzvam spojenym s vyraznym zastoupenim starSich
pracovnika.
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Prakticka reSeni a priklady z praxe

Tabulka 2: Klicové statistiky
Ukazatel Hodnota

Primérny vék pracovnika 46 let

v pfimé péci

Mira fluktuace 18 %
Spokojenost s finanénim 54 %
ohodnocenim

Chronické zdravotni 36,5 %

problémy (55-64)

Zdroj
APSS CR (2025)

APSS CR (2025)
APSS CR (2025)

OECD/EU (2025)

Graf 2 Pramérny vék zaméstnanct (Cesky statisticky Ufad. 2025)

Priamérny vék zaméstnancl

Socialni sluzby Primér CR
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4. Personalni zajisténi sluzby

Personalni zajisténi kvalitnich sluzeb vyzaduje komplexni pfistup, ktery zahrnuje efektivni
nabor, udrzeni zaméstnancl a podporu jejich profesniho ristu.

V této kapitole se zaméfim na konkrétni kroky, které mohou organizace podniknout:

Nabor novych zaméstnancu
1. Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Organizace by mély spolupracovat s odbornymi Skolami a univerzitami, aby zajistily pfiliv
novych absolventd, nabizet jim absolvovani stazi a praxe, a ty Sikovné studenty si pro sebe
pfitahnout.

2. Cilena marketingova kampari

Pouziti modernich marketingovych nastroju, jako jsou socialni sité nebo online inzerce, mize
pomoci oslovit mladSi generaci.

3. Motivace zaméstnancu
Motivaéni programy

Zde se nabizi moznosti zavedeni zajimavych benefitd, jako jsou pFispévky na dovolenou,
flexibilni pracovni doba nebo moznost dalSiho vzdélavani.

4. Pravidelna zpétna vazba

Zaméstnanci by méli mit moznost pravidelné sdilet své nazory a ziskavat zpétnou vazbu od
vedoucich pracovniku. Ti by je naopak méli umét motivovat k dalSim vysledkum.

Inovace v personalnich procesech jsou kliCové pro zlepSeni efektivity a kvality poskytované
pécCe v socialnich sluzbach. Nékteré z novych technologii a metod, které mohou byt
implementovany, zahrnuji:

Automatizace administrativnich Ukolt

Automatizace administrativnich ukolu je kliCovym prvkem modernizace personalnich procesu
v socialnich sluzbach. Vyuziti softwarovych nastroji pro automatizaci administrativnich ukold,
jako je planovani smén, mize vyrazné snizit administrativni zatéz a uvolnit ¢as pro pfimou
péci o klienty.

Planovani smén: Automatizované systémy pro planovani smén umozniuji efektivni rozvrzeni
pracovni doby zaméstnanct, coz minimalizuje chyby a zajiStuje optimalni vyuziti pracovnich
sil. Tyto systémy mohou také zohlednit individualni preference zaméstnancu a legislativni
pozadavky, coz pfispiva k vy$Si spokojenosti pracovnikd.

Sprava dochazky: Elektronické dochazkové systémy umozhiuji pfesné sledovani pFitomnosti
zaméstnancul, coz usnadriuje spravu dochazky a zajistuje dodrzovani pracovnich pfedpisu.
Tyto systémy mohou také generovat reporty a analyzy, které pomahaji pfi rozhodovani o
personalnich otazkach.
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Zpracovani mzdovych agend: Automatizace mzdovych procesu zahrnuje vypocCet mezd,
odvodu a dalSich finan€nich operaci. Moderni mzdové systémy mohou integrovat data z
dochazkovych systému a dalSich zdrojl, coz zajiStuje prfesnost a efektivitu pfi zpracovani
mezd.

Implementace téchto technologii muze pfinést vyznamné zlep$eni personalnich procesl v
socialnich sluzbach, zvysit spokojenost zaméstnancl a zlepsSit kvalitu poskytovanych sluzeb.

Digitalni nastroje pro nabor a vybér zaméstnancu

Implementace online platforem a aplikaci pro nabor a vybér zaméstnanci muze zefektivnit
cely proces, umoznit rychlej$i vyhledavani vhodnych kandidatl a zlepSit komunikaci
s uchazedi.

E-learning a online Skoleni: Vzdélavani a profesni rozvoj zaméstnancu prostfednictvim e
learningovych platforem a online Skoleni umoznuje flexibilni a dostupné vzdélavani, které
muze byt pfizpusobeno individualnim potfebam zaméstnancu.

Mobilni aplikace pro zaméstnance: Vytvofeni mobilnich aplikaci, které umoznu;ji
zaméstnancum pfistup k dulezitym informacim, planovani smén, komunikaci s kolegy a
vedenim, muze zlepsit jejich pracovni podminky a zvysSit efektivitu.

Analytické nastroje pro fizeni lidskych zdroju:

Vyuziti analytickych nastroji a datové analyzy pro monitorovani vykonu zaméstnancu,
identifikaci problémovych oblasti a optimalizaci personalnich procestd muize vést k lepSim
rozhodnutim a zlepSeni celkové efektivity organizace. Analytické nastroje umoznuji
organizacim ziskavat a analyzovat data o zaméstnancich, coz muze pfinést fadu vyhod.

Monitorovani vykonu zaméstnancu:

Analytické nastroje umozfiuji sledovat a vyhodnocovat vykon zaméstnanci na zakladé
riznych metrik, jako jsou produktivita, dochazka, kvalita prace a dal$i. Tato data mohou byt
pouzita k identifikaci silnych a slabych stranek jednotlivych zaméstnancl a k navrzeni
individualnich planu rozvoje. Napfiklad podle studie Ministerstva prace a socialnich véci
(2022) organizace, které vyuzivaji analytické nastroje pro monitorovani vykonu, zaznamenaly
zvySeni produktivity 0 15 %.

Identifikace problémovych oblasti:

Analytické nastroje mohou pomoci identifikovat oblasti, kde dochazi k problémum, jako jsou
vysoka fluktuace, nizka motivace nebo syndrom vyhofeni. Na zakladé téchto dat mohou
organizace pfijmout opatfeni k FeSeni téchto probléma. Napfiklad podle vyzkumu Ministerstva
prace a socialnich véci (2024) organizace, které vyuzZivaji analytické nastroje k identifikaci
problémovych oblasti, zaznamenaly snizeni fluktuace o 10 %.
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Optimalizace personalnich procesii:

Analytické nastroje mohou byt pouzity k optimalizaci rliznych personalnich procesd, jako jsou
nabor, Skoleni, planovani smén a dalSi. Napfiklad automatizované systémy pro planovani
smén mohou zohlednit individualni preference zaméstnancl a legislativni pozadavky, coz
prispiva k vys§i spokojenosti pracovniku.

Elektronické dochazkové systémy umoznuji pfesné sledovani pfitomnosti zaméstnancu, coz
usnadnuje spravu dochazky a zajistuje dodrzovani pracovnich predpisu.

Historicky vyvoj zaméstnanosti v socialnich sluzbach

Vyvoj zaméstnanosti v socidlnich sluzbach v Ceské republice prosel nékolika kliovymi
etapami, které reflektuji spoleCenské a ekonomické zmény. V obdobi pfed rokem 1989 byly
socialni sluzby pfevazné zajistovany statem, coZz znamenalo centralizovany pfistup a
omezenou diverzifikaci poskytovanych sluzeb.

Po roce 1989 se situace zasadné& zmeénila s nastupem trzni ekonomiky a transformaci
socialniho systému. DoSlo k rozSifeni role neziskovych organizaci a soukromého sektoru.

Klidovy vyvoj nastal zeiména:

- 1990-2000: Postupna decentralizace a vznik novych organizaci zaméfenych na socialni
péci. Pocet pracovnikl v neziskovych organizacich vzrostl o 60 %.

- 2000-2010: Zavadéni zakona €. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, ktery upravil standardy
a financovani v tomto sektoru. Podle Ministerstva prace a socialnich véci (2022) doslo v tomto
obdobi ke zvySeni podilu pracovnikl na ¢astecné uvazky.

- 2010—soucasnost: Zvysujici se poptavka po sluzbach pro seniory a osoby s handicapem v
dusledku starnuti populace a zmén v rodinnych strukturach.

Od roku 1990 vzrostl pocet zaméstnancu v socialnich sluzbach o 150 %, pficemz v roce
2022 bylo zaméstnano pfiblizné 100 000 osob.

Mezinarodni srovnani

Cesky systém socialnich sluzeb vykazuje v porovnani s ostatnimi evropskymi zemémi urgité
nedostatky, zejména v oblasti financovani a pracovnich podminek. Na rozdil od severskych
zemi, které kladou ddraz na prevenci a podporu zaméstnancul, se Cesky systém soustiedi
pfevazné na fedeni akutnich potfeb.

Srovnani financovani:
- Svédsko: Investuje 3,5 % HDP do socialnich sluzeb. Zaméstnanci maji pfistup k Siroké
Skale benefitd, v€etné pravidelnych Skoleni a flexibilni pracovni doby.

- Ceska republika: Investuje pouze 1,2 % HDP, coZ je pod primérem EU. Tento rozdil ma
pfimy dopad na kvalitu sluzeb a spokojenost zaméstnancu.
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Podle OECD (2023) méa Svédsko oproti CR nizsi fluktuaci zaméstnanci o 25 % diky lep$im
pracovnim podminkam a vy$8im investicim do prevence vyhoreni.

Dopady na klienty socialnich sluzeb

Problémy v oblasti zaméstnanosti a fizeni lidskych zdroji maiji pfimy vliv na klienty socialnich
sluzeb.

Nedostatek zaméstnancl a jejich pretizeni vede k tomu, ze klienti nedostavaiji péci na
kvalitativné odpovidajici urovni.

Muzou to byt dopady jako:
- Zpozdéni v zavadéni peovatelské sluzby

Podle Ministerstva prace a socialnich véci (2022) 60 % klientd uvadi, ze se setkali se
zpozdénim pfi poskytovani péce.

- Psychologické dopady

Nedostatec¢na komunikace mezi klienty a zaméstnanci muze vést k pocitu osamélosti a
frustrace.

- Zdravotni rizika

Kvuli nedostatku personalu mohou klienti Celit pozdéjSimu zavedeni péce o klienta a horsi
prevenci zdravotnich komplikaci.

Priklady z praxe:
Podle udaju MPSV bylo napfiklad v jednom domoveé pro seniory v Praze zjisténo, ze zvyseni
poc¢tu zaméstnancl o 10 % vedlo ke zlepSeni spokojenosti klientd o 30 %.

Role technologii v podpoie zaméstnanctu

Technologie mohou hrat zasadni roli v usnadnéni prace zaméstnancul v socialnich sluzbach.
Elektronické zdravotni zaznamy, robotickd asistence nebo systémy pro planovani smén
mohou vyrazné snizit administrativni a fyzickou zatéz zaméstnancu.

Konkrétni pfinosy:
- ZlepSeni efektivity:

Zavedeni elektronickych systému pro dokumentaci péce uSetii az 20 % pracovniho ¢asu.

- Snizeni fyzické zatéze:

Pouziti robotickych pomucek, napfiklad pro manipulaci s klienty, snizuje fyzickou naro€nost
prace.
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- LepSi koordinace tymu:

Systémy pro planovani smén zajistuji rovhomérné rozloZeni pracovni zatéze.

Priklady z praxe:
Ve Svédsku byly zavedeny robotické pomucky v 50 % domov(i pro seniory, coz vedlo ke
snizeni pracovnich urazt o 40 %.

Motivace a odménovani

Efektivni systém motivace a odménovani je kliCovy pro udrzeni zaméstnancu v socialnich
sluzbach. Vedle mzdovych odmén hraji dalezitou roli i nemzdové benefity, které pfispivaji k
celkové spokojenosti zaméstnancu.
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5. Zakonné predpoklady pro vykon prace v socialnich sluzbach

Vykon prace v socialnich sluzbach je regulovan fadou zakonnych predpisu, které stanovuiji
podminky pro kvalifikaci, zpusobilost a etické standardy pracovnikll v tomto sektoru. Tyto
predpisy jsou kliCové pro zajisténi kvality poskytovanych sluzeb a ochranu prav klienta.

1. PIna svépravnost a bezuhonnost

Podminkou pro vykon prace v socialnich sluzbach je plna svépravnost a bezuhonnost
pracovnika. Plna svépravnost znamena, Zze pracovnik musi byt pravné zpusobily k pravnim
ukonim. Bezuhonnost se posuzuje podle vypisu z rejstfiku trestd, ktery nesmi obsahovat
zaznamy o trestnych cinech, které by mohly ohrozit divéryhodnost a bezpecénost
poskytovanych sluzeb.

2. Zdravotni zpusobilost

Pracovnici v socialnich sluzbach musi byt zdravotné zpUsobili k vykonu své prace. To zahrnuje
jak fyzickou, tak psychickou zpusobilost. Zdravotni zpUsobilost se posuzuje na zakladé
Iekafského posudku, ktery musi byt pravidelné aktualizovan.

3. Odborna zptsobilost

Odborna zpUsobilost je jednim z kliCovych pfedpokladl pro vykon prace v socialnich sluzbach.
Zakon €. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, stanovuje, ze pracovnici musi mit odpovidajici
vzdélani a odbornou pfipravu. Pro socialni pracovniky je pozadovano vyssi odborné vzdélani
ziskané absolvovanim vzdélavaciho programu akreditovaného podle zvladtniho pravniho
pfedpisu v oborech vzdélani zaméfenych na socialni praci a socialni pedagogiku, socialni
pedagogiku, socialni a humanitarni praci, socialni praci, socialné pravni ¢innost, charitni a
socialni ¢innost nebo vysokosSkolské vzdélani ziskané studiem v bakalarském, magisterském
nebo doktorském studijnim programu zaméfeném na socialni praci, socialni politiku, socialni
pedagogiku, socialni péci, socialni patologii, pravo nebo specialni pedagogiku, akreditovaném
dle zakona podle zvlastniho pravniho predpisu.

Pracovnikim v socialnich sluzbach stadi mit zakladni vzdélani nebo stfedni vzdélani a
absolvovat akreditovany kvalifikacni kurz.

Podminku absolvovani kvalifikacniho kurzu je tfeba spinit do 18 mésicu (od roku 2026 12
meésicu) ode dne nastupu zaméstnance do zaméstnani. Do doby spInéni této podminky
vykonava zaméstnanec €innost pracovnika v socialnich sluzbach pod dohledem odborné
zpusobilého pracovnika v socialnich sluzbach.

4. Etické standardy a profesni odpovédnost

Zaméstnanci v socialnich sluzbach musi dodrzovat etické standardy, standarty kvality a
profesni odpovédnost. To zahrnuje respektovani dustojnosti a prav klientd, zachovavani
mic¢enlivosti a poskytovani sluzeb na zakladé individualnich potfeb klientd. Etické standardy

17



jsou Casto stanoveny v internich pfedpisech organizaci poskytujicich socialni sluzby a
v profesnich kodexech. O tomto bude vice rozepsano v nasledujici kapitole.

5. Pravidelné vzdélavani a supervize

Pro zajisténi kontinualniho profesniho rozvoje a kvality poskytovanych sluzeb je dilezité, aby
zaméstnanci v socialnich sluzbach pravidelné absolvovali dalSi vzdélavani a supervizi. To
zahrnuje jak odborné kurzy, tak i pravidelné konzultace s odborniky, které pomahaji fesit
naro¢né situace v praxi.

6. Specifické pozadavky pro riizné pozice

Zakon o socialnich sluzbach také stanovuje specifické pozadavky pro rizné pozice a jejich
rozsah vykonavanych praci v socialnich sluzbach. Napfiklad socialni pracovnici maji
stanovené podminky v § 109 a 110 zakona, zatimco pracovnici v socialnich sluzbach musi
splhovat podminky stanovené v § 116.

§ 109 zakona o socialnich sluzbach:

Socialni pracovnik vykonava socialni Setfeni, zabezpecuje socialni agendy vcetné FfeSeni
socialné pravnich problému v zafizenich poskytujicich sluzby socialni péée, socialné pravni
poradenstvi, analytickou, metodickou a koncep¢&ni €innost v socialni oblasti, odborné innosti
zafizenich poskytujicich sluzby socialni prevence, depistazni Cinnost, poskytovani krizové
pomoci, socialni poradenstvi a socialni rehabilitace, zjistuje potfeby obyvatel obce a kraje a
koordinuje poskytovani socialnich sluzeb.§ 110 zakona o socialnich sluzbach.

Pracovnik v socialnich sluzbach je povinen vykonavat svou ¢innost odborné a v souladu s
etickymi zasadami.

Pracovnik v socialnich sluzbach je povinen se priubézné vzdélavat a zvySovat svou odbornou
kvalifikaci.

Zaméstnanci v socialnich sluzbach jsou povinni zachovavat mi€enlivost o skuteénostech, které
se dozvi pfi vykonu sve ¢innosti, pokud zvlastni zakon nestanovi jinak.

Dale jsou povinni respektovat dustojnost a prava klientd a poskytovat sluzby na zakladé
individualnich potreb klientd.
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6.

Etické zasady a standardy kvality v personalni praci
socialnich sluzeb

Etické zasady a standardy kvality pfedstavuji zasadni soucast personalni prace v socialnich
sluzbach. Personalni management v tomto sektoru musi respektovat nejen zakonné
pozadavky, ale také profesni etiku, ochranu prav zaméstnancu a klient(, rovné zachazeni,
davéru a lidskou duastojnost. Silna eticka kultura pfispiva k dobrym pracovnim vztahim,
stabilité zaméstnanc(, prevenci vyhofeni a ke kvalité poskytovanych sluzeb.

1. Etické principy v personalni oblasti

Zakladni pilite etického jednani zahrnuji: respekt k lidské dlstojnosti zaméstnanc i klientd,
rovnost pfilezitosti, spravedinost pfi rozdélovani smén, ukold a odmén, ochranu soukromi
a davérnych informaci, transparentni komunikaci a odpovédnost za kvalitu péce a bezpedi
klientd. Dodrzovani téchto hodnot vyrazné ovliviiuje chod organizace.

2. Eticka dilemata a rozhodovani

Personalni oblast socialnich sluzeb Casto pfinasi eticka dilemata, napfiklad pfidéleni
naro¢nych klientt stejnym pracovnikiim, rozdilné schopnosti a limity lidi v pfimé péci nebo
rozhodovani o pretizenych zaméstnancich. Pro organizaci je dulezité vytvaret prostor pro
otevienou diskusi, supervizi a podporu rozhodovani.

3. Standardy kvality personalni prace

Etika a kvalita jsou propojené. Organizace by mély nastavit jasna pravidla: definice
kompetenci pracovnikl, evaluace pracovniho vykonu, zpétna vazba od zaméstnanci i
klientd a interni kontrolni mechanismy. Tyto standardy pomahaji udrzet spravedinost,
profesionalitu a kontinuitu péce.

4. Prevence vyhoreni jako eticky zavazek organizace

Etika se neprojevuje jen ve vztahu ke klientim, ale také k pracovnikiim. Zajisténi fyzického
a psychického bezpeli zaméstnancu je etickou povinnosti vedeni — jde o prevenci
vyhofeni, pfetiZzeni a rizikovych pracovnich podminek.

5. Etické aspekty personalni komunikace

Komunikace ma zasadni roli v personalnim fizeni. V socidlnich sluzbach je nutné
informovat jasné a srozumitelng&, poskytovat pravdivé informace, aktivné fesit problémy a
chranit citliva data. Zdrava komunikace vede ke snizeni fluktuace, posileni tymovych vazeb

a ke spokojenosti zaméstnancu.
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7. Dobrovolnici v socialnich sluzbach

Pfi poskytovani socialnich sluzeb mohou pusobit také dobrovolnici.

Tito hraji kliCovou roli v oblasti socialnich sluzeb, kde pfispivaji ke zlepSeni kvality péce a
rozsifeni rozsahu sluzeb poskytovanych klientim. V Ceské republice plisobi dobrovolnici
zejmeéna v domovech pro seniory, organizacich zaméfenych na pomoc osobam se zdravotnim
postizenim a komunitnich centrech. Jejich ¢innost zahrnuje rizné aktivity, od podpory klientt
v kaZdodennich &innostech aZ po organizaci volno€asovych aktivit. Dobrovolnici se ¢asto
podileji na pfimé péci o klienty a jejich ¢innost je dllezitou soucasti poskytovanych sluzeb.

Vyznam dobrovolnikt v socialnich sluzbach

Dobrovolnici nejenze pfinaseji do organizaci novy pohled a energii, ale také pomahaji zmirnit
zatéz na profesionalni zaméstnance. Podle vyzkumu Ministerstva prace a socialnich véci
(2022) vice nez 70 % organizaci socialnich sluzeb vyuziva dobrovolniky jako dulezitou
soucast sveho tymu.

Dobrovolnici pfispivaji zejména:
- Psychosocialni podporou klientu:

Pomahaiji sniZzovat pocit osamélosti, zejména mezi seniory.

- Podporou zaméstnancu:

Umoznuji profesionalim zaméfit se na naro€néjsi ukoly tim, ze pfebiraji nékteré rutinni
¢innosti.

- Inovativnimi aktivitami:

Pfind8eji nové napady na volnoCasové  aktivity a  komunitni  projekty.

Priklady z praxe

Jednim z Uspé&snych projektl v Ceské republice je program ,Dobrovolnici seniordm®, ktery
zajistuje pravidelné navstévy dobrovolnikd v domovech pro seniory.

Podle dat organizace Zivot 90 se tento program pozitivné projevil ve zvyseni psychické pohody
klienta socialnich sluzeb a snizeni jejich pocitu izolace seniord.

Vyzvy a doporuceni
PrestoZe je pfinos dobrovolnikd nepopiratelny, jejich zaclenéni do systému sociélnich sluzeb
narazi na nékolik vyzev:

Nedostatek koordinatoru:

Mnoho organizaci nema dostatek zaméstnancu na fizeni dobrovolnika.
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Chybéjici leqislativni podpora:

Dobrovolnici €asto nemaji jasné definované pravomoci a odpovédnosti.

Potreba Skoleni:

Je dulezité zajistit pravidelné Skoleni, aby dobrovolnici mohli efektivné plnit své ukoly.

Bylo by vhodné vytvorit legislativniho ramec, ktery by usnadnil zapojeni dobrovolnikd do
socialnich sluzeb, a zavedeni dota¢nich programt na podporu jejich innosti.

Dobrovolnici pfedstavuji neocenitelny zdroj podpory v oblasti socialnich sluzeb. Jejich €innost
nejen zlepSuje kvalitu zZivota klientl, ale také posiluje komunitni vazby a pfispiva k rozvoji
obc&anské spole¢nosti. Systémova podpora a lepsi organizace dobrovolnictvi mohou vyrazné
zvysit jeho efektivitu a dopad.
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8. Adaptacni proces novych pracovniki — strukturovany nastup,
mentoring, hodnotici schizky

Adaptacni proces v socialnich sluzbach je mnohem vic nez formaini zadkoleni. Jde o hlubsi
zaclenéni Clovéka do hodnot, rytmu a kultury organizace, ktera se stara o ty nejzranitelng;jsi.
Novy pracovnik nepfichazi jen vykonavat ukoly, ale stava se soucasti celého systému, ktery
vyZaduje empatii, profesionalitu a spolupraci.

Zejména v oblasti pfimé péce je adaptace rozhodujicim faktorem, zda pracovnik zlstane, zda
bude pfinosem, nebo zda zvoli odchod. Zaméstnanci, ktefi projdou kvalitni adaptaci, mivaji
vy$Si odolnost vuci stresu, niz8i chybovost a rychlejSi zapojeni do kolektivu.

Hlavni slozky adaptaéniho procesu

1. Kulturni a hodnotova adaptace — seznameni s poslanim organizace, nepsana pravidla,
reflexe hodnot.

2. Emoc¢ni adaptace a prevence vyhoreni — prvni mésice jsou kritické, pracovnik ma vysokou
motivaci, ale nizkou zku$enost. Organizace musi poskytnout emocni oporu, jinak riskuje
odchod zaméstnance.

Budovani odolnosti (resilience) jako souéast adaptac¢niho procesu

Resilience predstavuje schopnost adaptovat se na naro€né situace, zotavit se ze zatéze a
pokraCovat v efektivni praci. V socialnich sluzbach je klicova pro zvladani emocionalni
naro¢nosti prace. Adaptace podporuje odolnost prostfednictvim mentoringu, jasné vymezené
role, supervize a peer-support aktivit.

Kulturni a hodnotova adaptace

Kromé praktickych znalosti je potfeba nového pracovnika vést i ke kulturni a etické orientaci.
To znamena porozumét poslani organizace, zasadam pfistupu ke klientdm a zpasobu tymové
komunikace. Ve sluzbach Casto plati nepsana pravidla: jak se feSi konflikty, jaka je role
vedouciho, co se povazuje za respekt a co uz ne. Adaptace by proto méla obsahovat i prostor
pro reflexi hodnot a oekavani.

Emoc¢ni adaptace a prevence vyhoreni

KdyZz mluvime o adaptaci nového pracovnika v socialnich sluzbach, ¢asto se zaméfujeme na
technické dovednosti, pfedani informaci nebo pochopeni vnitfnich pfedpisu. Mnohem méné
se vSak hovofi o emocionalni adaptaci, ktera je v prostfedi prace s lidmi kliCova — a mozna i
rozhodujici.

Novy pracovnik se ¢asto ocita v situacich, které jsou emocionalné zatézuijici, i kdyz je formalné
zaskolen. Prvni kontakt s klientem, ktery je v tézké Zivotni situaci. Prvni konfrontace s Uzkosti,
agresi, smutkem nebo smrti. Prvni konflikt s kolegou. Pocit nedostateCnosti, pochybnosti o
sobé, vnitini tlak byt hned perfektni“. To vSe se v prvnich tydnech kumuluje — a pokud
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organizace neposkytne bezpecny prostor pro vyjadieni emoci a sdileni nejistoty, riskuje, Zze
novacek odejde dfive, nez se staéi opravdu zapojit.

Z vyzkum vyplyva, Ze pravé prvni tfi mésice jsou pro nastup vyhoreni nejkriti¢téjsi (Goleman,
1995; Soukupova, 2021). Pracovnik ma Casto vysokou vnitfni motivaci, ale zaroven nizkou
zkuSenost a jesté nenaucené copingové strategie. Citi odpovédnost, ale nema dostatek jistoty.
V této fazi je tfeba aktivné pfedchazet pretizeni — nikoliv ¢ekat, az si pracovnik ,zvykne®.

Co muze organizace udélat?

1. Zpfistupnit téma emoci od zadatku
Jiz v adaptacnim planu by mélo byt zahrnuto, ze soucasti prace je i prace s emocemi.
Novy pracovnik by mél dostat informaci, ze je v pofadku citit Unavu, nejistotu, nebo i
frustraci. A mél by védét, na koho se v téchto situacich obratit.

2. Zavést pravidelnou individualni podporu (napf. supervizi)
Supervize nemusi byt ur€ena jen pro zkuSené pracovniky. Naopak — kratké individualni
nebo skupinové supervize mohou byt soucasti adaptacniho obdobi a fungovat jako
»emocni zachytny bod*.

3. Podporovat tymovou otevienost a sdileni
Mentoring nemusi byt jen o u€eni pracovnich ukolu, ale také o pfedavani zkuSenosti
.Jjak to unést“. Vytvoreni neformalnich prostort pro rozhovor, tfeba u kavy po sméné,
pomaha zpracovat naro¢né zazitky.

4. Poskytnout informace o prevenci duSevniho vy&erpani
Organizace mUze nabidnout brozuru nebo kratky letak s kontakty na odbornou
pomoc (napf. anonymni linky, krizova centra), a to nejen pfi nastupu, ale i v pribéhu
adaptace.

5. VSimat si varovnych signall
Vedouci pracovnici by méli byt Skoleni v rozpoznani prvnich pfiznaku vy&erpani:
zména chovani, stazeni se, podrazdénost, ztrata iniciativy. V&asna intervence muze
zabranit odchodu pracovnika i zhorSeni vztah( v tymu.

Kultura péce i o pecujici

Kvalitni adaptace neznamena jen ucit nové lidi, jak spravné pec€ovat o klienty. Znamena také
vytvaret kulturu, kde se pecuje i o pecCujici. Emoc¢ni pohoda pracovnika neni pfepychem — je
podminkou kvalitni pé&e o druhé. Organizace, které tuto skuteénost pfijmou za svou, maji nizsi

Vv s

Tato oblast je zaroven kliCova pro udrzeni pracovnikd z generaci Y a Z, ktefi oCekavaji
podporu, psychologické bezpeci a otevienost vuci duSevni pohodé. Pravé skrze kvalitni
emocCni adaptaci mUzete pfispét nejen ke sniZeni vyhoreni, ale i k vySSi loajalité a vnitfni
motivaci zameéstnancu.

Zacatky v nové praci byvaji stresujici. U pracovnikl v pfimé péci navic vstupuje do hry
emocionalni narocnost — Celi bolesti, umirani, frustraci klientd. Pokud nemaji oporu, mohou
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rychle vyhoret. Proto je sou€asti moderniho adaptaéniho procesu i prace s emocemi. Patfi
sem pravidelna supervize, oteviena komunikace, pozvani ke skupinovym reflexim nebo
poskytnuti informaci o moznostech psychosocialni podpory (napf. anonymni psychologicka
linka).

Adaptacni vzdélavani jako rozvojovy nastroj

Adaptace neni jen vstupnim obdobim, ale také odrazovym mustkem k dalSimu rozvoji. Vhodné
nastaveny plan muze obsahovat online kurzy, shadowing zkusenych koleg(, interni workshopy
i plan osobniho rozvoje. Pracovnik ma tak od zacatku dojem, Ze na sob& muze rlst. Pro
organizaci to znamena budouci stabilni tym s vnitfni motivaci.

Shrnuti pro vedeni

Reditelé a vedouci pracovnici maji zasadni roli pfi vytvareni podminek pro Uspé&snou adaptaci.
Védomé nastaveni adaptaCniho procesu 3etfi naklady, posiluje kvalitu sluzeb a chrani
organizaci i klienty. Je potfeba vénovat pozornost nejen proceduram, ale i atmosfére pfijeti,
podpore a zpétné vazbé. Z novacka se muize stat nositel kvality — pokud mu v tom pomuzeme.
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9. Systém vzdélavani a profesniho rozvoje — plan vzdélavani,
vnitrni Skolitelé, motivace ke kvalifikaci

Strategicky vyznam vzdélavani v pe€ovatelskych sluzbach

Pelovatelské sluzby jsou personalné naroéné, pracuji s klienty v pfirozeném prostiedi a
vyZaduji vysokou miru empatie, odbornosti a odolnosti viéi stresu. Vzdélavani pracovniku
neni jen zakonnou povinnosti (§ 111 zakona €. 108/2006 Sb.), ale strategickym nastrojem pro:

- zajisténi kvality a bezpec€nosti poskytovanych sluzeb,
- prevenci syndromu vyhoreni,
- podporu profesni identity a loajality pracovniku,

- snizeni fluktuace a nakladd na adaptaci novych zaméstnancu.

Planovani vzdélavani — systémovy pristup

Plan vzdélavani je zasadni soucasti personalni strategie. Mél by byt kaZzdoro¢né aktualizovan
a vychazet z nékolika vstupnich dat:

- analyza potfeb organizace (zmény v legislativé, nové cilové skupiny, vysledky inspekci,
strategické priority),

- individualni vzdélavaci potfeby pracovnikd (napf. z hodnoticich rozhovort),

- kvalifikacni struktura pracovnikl — zahrnuje jak socialni pracovniky, tak pracovniky v pfimé
péci. S tim souvisi rozdilné zakonné pozadavky na jejich dalSi vzdélavani.

Zaméstnavatel je povinen zabezpecit pracovniku v socialnich sluzbach dalsi
vzdélavani v rozsahu nejméné 48 hodin za 2 po sobé jdouci kalendarni roky, kterym si
obnovuje, upevriuje a doplfuje kvalifikaci.

Zameéstnavatel je povinen zajistit socialnimu pracovniku v ramci prohloubeni kvalifikace dalSi
vzdélavani v rozsahu nejméné 48 hodin za 2 po sobé jdouci kalendaini roky. V pfipadé&, kdy
pracovni nebo sluzebni pomér socialniho pracovnika u téhoz zaméstnavatele netrva cely
kalendafni rok, nebo v pfipadé omluvené nepfitomnosti v praci v rozsahu delSim nez 1
kalendafni mésic, se rozsah dalSiho vzdélavani krati o 2 hodiny za kazdy takovy kalendarni
meésic.

Soucasti planu by mély byt:

- cile vzdélavani (nap¥. zlepSit tymovou komunikaci, zvladani naro¢nych situaci),
- rozpocet a Casové moznosti,
- formy vzdélavani (prezencni, online, e-learning, interni kurzy),

- zpusob vyhodnoceni ucinnosti vzdélavani (dotazniky, rozhovory, pozorovani praxe).
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Interni Skolitelé — vyuziti vnitfnich kapacit

Dobrou praxi je systematicka prace s internimi Skoliteli (napf. vedouci pracovnici, zkuSené
pecovatelky, zdravotni sestry), ktefi prosli lektorskym kurzem nebo maji praxi s pfedavanim
odbornych znalosti.

Vyhody interniho Skoleni:

- pfizpusobeni obsahu konkrétni realité sluzby,
- Uspora finan¢nich prostredkd,
- posileni kompetenci a sebevédomi Skolitele,

- podpora kultury sdileni znalosti uvnitf organizace.

Interni Skoleni muze zahrnovat:

- ivodni Skoleni pro nové pracovniky (zasady péce, dokumentace),
- refresher kurzy (napf. manipulace s klientem, krizova komunikace),

- pfipadové seminafe nebo intervizni setkani.

Organizace by méla interni Skolitele podporovat (napf. asem na pfipravu, symbolickym
ohodnocenim, vzdélavacimi moznostmi) a systémove je rozvijet.

Motivace pracovniku ke vzdélavani a zvysSovani kvalifikace

Prosté nabidnuti kurzu nestaci. Je tfeba aktivnhé motivovat pracovniky k ucasti na vzdélavani,
zejmeéna v prostfedi, kde je Casto pfitomna unava, vyCerpani a nizké platy.

Doporuc¢ené motivacni nastroje:

- vztah mezi vzdélavanim a kariérnim rastem — napf. vy$Si kvalifikace jako podminka pro
postup,

- systém uznani a ocenéni — napf. kazdoro¢ni vyhodnoceni nejaktivnéjSiho ucastnika kurzu,
certifikat,

- podpora rekvalifikace — napf. hrazeni rekvalifikaéniho kurzu pracovnika v socialnich
sluzbach (dle § 116) nebo zdravotnického minima,

- prostor k uplatnéni novych znalosti — napf. zadavani malych inovaénich projektU
pracovnikim po absolvovani Skoleni.

Dale je vhodné podporovat tzv. kolegialni u€eni — sdileni zkusenosti mezi pracovniky, prace
ve dvojici, hospitace u zkuSengjSich kolegu, pravidelné tymové reflexe.

Dobfe nastaveny systém vzdélavani a profesniho rozvoje v pe€ovatelskych sluzbach:
- zvySuje kvalitu sluzeb i spokojenost klientu,
- pfispiva ke stabilité tymu a sniZzuje naklady na fluktuaci,
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- rozviji profesni identitu a odpovédnost zaméstnanct,

- podporuje spolupraci, inovace a organizac¢ni kulturu.

Reditel by mél systematické vzdélavani vnimat jako investici, ne naklad. Priib&zné
vyhodnocovani ucinnosti vzdélavani a aktivni prace s vysledky zvySuje jeho dopad.

Systém hodnoceni vykonu a odménovani pracovniku

Vefejné a pFispévkové organizace v oblasti socialnich sluzeb €asto Celi omezenym finanénim
moznostem, nizkym mzdam a vysoké psychickeé zatézi pracovnikd. Spravedlivé, pfedvidatelné
a srozumitelné odménovani je vSak kliCovym nastrojem k udrzeni kvalitnich pracovnik a
snizeni fluktuace.

Dobfe nastaveny systém hodnoceni vykonu a odmérnovani pomaha zvySovat motivaci,
profesionalitu a odpovédnost pracovnikd. Zaroven podporuje otevienou komunikaci mezi
vedenim a zaméstnanci a umoznuje planovat osobni rozvo;.

Hodnoceni vykonu — pravidelna zpétna vazba

Hodnoceni vykonu by mélo probihat pravidelné — doporu€uje se jednou az dvakrat ro¢né
formou hodnoticiho rozhovoru. Nejde o kontrolu, ale o prostor pro oboustrannou zpétnou
vazbu a nastaveni rozvojovych cilu.

Doporucéené oblasti hodnoceni:

- kvalita a zodpovédnost v pfimé pédi,
- komunikace s klienty, kolegy a rodinami,
- dodrzovani postupl a dokumentace,
- samostatnost, spolehlivost, iniciativa,

- schopnost tymové spoluprace.

Soucasti procesu muze byt i sebehodnoceni a nastaveni osobnich cill na dalSi obdobi.

Osobni ohodnoceni — spravedlivy a motivaéni systém

Osobni ohodnoceni predstavu;ji flexibilni slozky mzdy, které umozriuji ocenit pracovniky nad
ramec tarifniho platu.

Mozné formy priplatkt v pecovatelskych sluzbach:

- osobni pfiplatek dle § 131 zakoniku prace (dlouhodoby kvalitni vykon, nadstandardni
nasazeni),

- zvlastni pfiplatky

- pfiplatek za vedeni (u vedoucich),
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- odmény (napf. za zvladnuti krizové situace, ochotu vzit sluzbu navic, reprezentaci
organizace).

Je dulezité, aby byl systém pfiplatk(i nastaven transparentné a byl znamy véem
pracovnikam.

Pravidla pro pfiznani priplatkti a hodnoceni

Organizace by méla mit vytvofenou interni smérnici nebo pravidla, ktera jasné definuji
podminky pro pfiznani pfiplatk a odmén.

Napf.:

- kdy a za jakych podminek Ize pfiznat (zvysit) osobni ohodnoceni,
- kdo navrh podava (napf. vedouci sluzby),

- jak dlouhé obdobi se sleduje,

- jak se priplatek promitne do planu hodnoceni vykonu.

Dobrou praxi je propojit vysledky z hodnoticiho rozhovoru s navrhem na osobni ohodnoceni.

Zvlastni priplatky u pracovnikt v socialnich sluzbach

ZvIastni pfiplatek je stanoven nafizenim viady &. 341/2017 Sb. a vztahuje se na zaméstnance
ve vefejném sektoru, véetné pracovnikil v socialnich sluzbach. Vyplaci se za soustavny vykon
praci, které jsou zvlast obtizné, rizikové nebo jinak naro€né. Vyse pfiplatku zavisi na zafazeni
prace do jedné z péti skupin narocnosti.

Skupiny jsou odstupriovany podle miry zatéze a rizika:
- Skupina I: 500-1 300 K¢&

- Skupina Il: 750-2 500 K&

- Skupina lll: 1 250-5 000 K¢&

- Skupina IV: 1 880-7 500 K¢

- Skupina V: 2 500-10 000 K¢&

Novela pravidel pro rok 2025

Podle aktualni novely zakona €. 65/2022 Sb. byly s u€innosti od 1. 1. 2025 rozSifeny podminky
naroku na zvlastni pfiplatek. Nové maji narok na pfiplatek i pracovnici v terénnich
pecovatelskych sluzbach, pokud vykonavaiji &innosti za ztizenych pracovnich podminek nebo
s vySSi psychickou a fyzickou zatézi.

Kdy zaméstnanci priplatek nalezi

Zaméstnanci nalezi zvlastni pfiplatek, pokud soustavné vykonava praci, ktera splriuje
nékteré z nasledujicich charakteristik:
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- Je spojena s mimoradnou **neuropsychickou zatézi** (napf. péce o klienty s demenci,
osoby s poruchami chovani, psychicky naro¢né situace).

- Pfedstavuje **riziko ohrozeni zdravi nebo zivota* (napft. péce o infekéni klienty, Casty
fyzicky kontakt pfi manipulaci s klienty, riziko urazu).

- Je vykonavana v **obtiznych pracovnich rezimech** — zejména ve dvousménném nebo
tfisménném provozu, s Castym pieruSenim pracovni ¢innosti, naroénou organizaci sluzeb
apod.

Konkrétni vy3e pfiplatku a zafazeni praci do skupin -V podle miry zatéZe upravuje § 8 a
pfiloha €. 5 nafizeni vlady €. 341/2017 Sb.

Interni nastaveni a doporucéeni pro fFizeni

Organizace by méla mit zpracovanou vnitfni smérnici, ktera stanovi konkrétni podminky
pfiznani priplatkd. Véetné:

- kritérii pro zafazeni pracovnika do konkrétni skupiny,

- zpUsobu evidence vykonu ¢innosti,

- kompetenci vedoucich pracovnikd k navrhu na pfiznani pfiplatku.

Priklady z praxe

- V Pecovatelské sluzbé mésta Vsetin jsou pracovnici zafazeni do skupiny lll, pokud
vykonavaji osobni hygienu u imobilnich klientd a pravidelné manipuluji s bfemeny. Tato
skute¢nost je zanesena do pracovni naplné a podlozena rozpisem navstév.

- V Diakonii Praha jsou terénni pracovnici zafazeni do skupiny Il v pfipadég, Ze pecuji o klienty
s psychiatrickym onemocnénim v rizikovém prostiedi. Interni dokumentace jasné specifikuje
podminky pfiznani pfiplatku.

- Charita Brno zavedla systém evidence ztizenych ukon( (napf. dekubity, bariérové prostredi),
které slouzi jako podklad pro pfiznani zvlastniho pfiplatku.

Vztah odménovani a profesniho rozvoje

Pfiznani vy$Siho osobniho ohodnoceni nebo odmény by mélo byt vazano i na aktivitu
pracovnika v oblasti profesniho rozvoje — napf.:

- U¢ast na vzdélavani,
- zapojeni do interniho Skoleni nebo mentoringu,

- pfedavani znalosti v tymu,

Tim se systém odménovani stava spravedlivym, vykonovym i rozvojovym nastrojem.
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Doporuceni pro vedeni organizace

- Vyhodnocovat odméfovani pravidelné — ve vazbé na rozpocet i zpétnou vazbu od
pracovnika.

- Umoznit vedoucim sluzeb podilet se na navrhu odmén s jasnymi pravidly.
- Transparentné komunikovat systém odménovani a aktualizovat jej dle potfeby.

- Vyuzivat moznosti rozpoctu (napf. dotaéni programy kraje, MPSV, bonusy z provozniho
rozpoctu).

Vyznam participace v pec¢ovatelskych sluzbach

Participace zaméstnancl znamena jejich aktivni zapojeni do rozhodovacich procesu, které se
tykaji chodu sluzby, nastaveni pravidel, hodnot, ale i kazdodenniho provozu. Ve vefejnych i
pfispévkovych organizacich byva tento prvek podcernovan, pfestoZze ma zasadni vyznam pro
stabilitu a motivaci tymu.

Dle vyzkumu (napf. Fokus Praha, 2021) participativni Fizeni pfispiva ke zvySeni loajality
pracovniku, posiluje jejich zodpovédnost, podporuje otevienou kulturu a pfinasi konkrétni
inovace v praxi.

Formy zapojeni pracovniki do rozhodovani
Dobra praxe zahrnuje rGzné urovné participace, napf.:

- pravidelné tymové porady, kde je prostor nejen pro informovani, ale i navrhy a zpétnou
vazbu,

- pracovni skupiny nebo tzv. tematické tymy (napf. pro tvorbu metodik, adaptaci novych
pracovniku),

- participace na tvorbé vnitfnich pravidel (napf. sménnost, rozdéleni sluzeb, eticky kodex),
- anonymni zpétna vazba k fungovani organizace (dotazniky, schranka ddveéry),

- participace na hodnoceni kvality péce (napf. navrhy zlepSeni dokumentace, spoluprace s
rodinou).

Participace jako nastroj udrzeni zaméstnanct

Zapojeni pracovniklli do rozhodovani zvySuje jejich identifikaci s organizaci a napomaha
stabilizaci pracovnich tyma.

Zejména v kontextu personalniho podstavu a odchodu pracovniku z pretizeni je klicové, aby
pracovnici méli moznost ovlivnit své pracovni podminky a nebyt pouhymi vykonavateli.

Participativni kultura ma také vliv na kvalitu pé€e — pracovnici pfinaseji vlastni zkuSenosti a
navrhy pfimo z terénu, které vedeni ¢asto nema moznost bezprostfedné zachytit.
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Role vedoucich pracovnikt

Vedouci sluzeb a feditelé organizaci by méli aktivné vytvaret podminky pro participaci,
podporovat otevienou komunikaci a rozvijet tzv. situaéni vedeni — tj. pfizplsobeni stylu fizeni
konkreétni situaci a tymu.

Dulezitym nastrojem je i schopnost pfijimat zpétnou vazbu, vést dialog a vytvaret prostredi,
kde se pracovnici neboji navrhnout zménu.

Praktické priklady participace z praxe

-V Domoveé ,U Lipy“ byla zavedena pravidelna ¢tvrtletni setkani pracovniki s vedenim, kde
mohou anonymné i vefejné navrhovat zmény v provozu. Bylo tak upraveno napf. sménovani
a systém zastupnosti.

- V Charité Blansko vznikla tzv. ,pracovni skupina kvality“, sloZzena z pracovnikl v pfimé péci,
ktefi spolu s vedouci metodicky upravuji vnitfni pfedpisy a pravidla péce.

- V Diakonii byla zavedena praxe hodnoticich rozhovor(, kde ma zaméstnanec moznost
hodnotit i vedeni a navrhovat zmény v fizeni sluzby.
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10. Pravidelna supervize a podpora dusevniho zdravi

Prace v socialnich sluzbach klade na pracovniky vysoké naroky — fyzické, psychické i
emocionalni. Klienti byvaji v tézkych zivotnich situacich, Celi osamélosti, bezmoci Cdi
zdravotnimu zhorSeni. To mlze pracovniky postupné oslabit, vést k psychické unavé, ztraté
motivace nebo az k syndromu vyhofeni.

DuSevni zdravi pracovnikl a kvalita tymovych vztahu jsou rozhodujicimi faktory stability tymu
i kvality péce. Systematicka podpora v téchto oblastech pfinasi organizaci dlouhodobé
vysledky.

Pravidelna supervize — nastroj prevence a profesniho rozvoje

Supervize je strukturovany odborny rozhovor vedeny kvalifikovanym supervizorem, ktery
pomaha pracovnikim reflektovat jejich praci, zpracovavat naro¢né situace, predchazet
pretizeni a rozvijet profesni identitu.

Mezi bézné formy supervize patfi individualni, skupinova a tymova. Kazda forma ma své
specifické pfinosy a vhodnost v riznych situacich.
Za dobrou praxi |ze povazovat zajisténi pravidelné supervize alespon jednou za Sest tydnu pro

pracovniky pfimé péce, idealné s externim supervizorem. Supervize ma probihat v ramci
pracovni doby a byt soucasti pracovniho planu.

Prevence syndromu vyhoreni — aktivni strategie fizeni organizace

Syndrom vyhoreni je dusledkem dlouhodobého pracovniho pfetizeni, nejasnych oCekavani a
nedostatku podpory. Efektivni prevence vyZaduje systémovy pfistup, nikoli pouze individualni
zvladani stresu.

Za rizikové faktory Ize oznacit vysokou emocCni zatéz, nizké uznani, konflikty v tymu nebo
nedostatek autonomie.

Mezi preventivni opatfeni patfi pravidelna supervize, v€asné rozpoznani znamek pretizeni,
oteviena komunikace s vedenim, mozZnost Upravy uUvazku C¢i vzdélavani v oblasti
psychohygieny.

Tymova soudrznost — zaklad bezpeéného pracovniho prostredi

Kvalitni tymova spoluprace a divéra mezi kolegy zasadné ovliviiuji pracovni pohodu. Tymova
soudrznost vSak nevznika samovolné — vyzaduje védomé budovani a systematickou podporu.

Za efektivni nastroje podpory tymové kultury Ize povazovat pravidelné porady, intervize,
neformalni ritudly a spole€né aktivity. Dllezité je zapojeni pracovnikl do rozhodovani a
vytvoreni prostfedi, ve kterém je ocefiovano a uznavano kvalitné odvedené usili.

Vyznam fizeni a vedouci role

Vedouci pracovnici maji zésadni vliv na atmosféru v tymu a fungovani preventivnich
mechanismu. Jejich schopnost v€as reagovat na pretizeni, podporovat spolupraci a vytvaret
kulturu daveéry urcuje celkovou odolnost tymu.

32



Je potfeba vytvofit bezpecny prostor pro sdileni naroénych situaci, podporovat pozitivni
zpétnou vazbu a vzdélavat vedouci pracovniky v oblasti podpory dusevniho zdravi.

Podpora du$evniho zdravi, tymové soudrznosti a prevence syndromu vyhofeni pfedstavu;ji
zakladni pilite kvalitni péc€e v pe€ovatelskych sluzbach. Investice do téchto oblasti se odrazi v
nizsi fluktuaci, vyS8i spokojenosti pracovnikl a lepSi péci o klienty.

Priklady dobré praxe
**PFiklad 1: Zavedeni pravidelné tymové supervize — Domov ,U Studanky*

V domové byla zavedena tymova supervize jednou za mésic, vedena externi supervizorkou.
Supervize pomohla pracovnikim oteviené komunikovat o naroénych situacich, zlepsit
tymovou komunikaci a ujasnit si role a o¢ekavani. Vedeni po roce evidovalo sniZzeni pracovni
nespokojenosti a vys$Si miru divéry v tymu.

**PFiklad 2: Program psychohygieny a wellbeing — PeCovatelska sluzba mésta Kladno**

Organizace spustila ro¢ni program zaméfeny na duSevni zdravi pracovnikll — zahrnoval
vzdélavaci workshopy (stres, zvladani emoci, mindfulness), pfistup k anonymni krizové lince
a pravidelné pohybové aktivity. Vysledkem byla vy$Si u€ast pracovnikl na vzdélavani a nizsi
pocet kratkodobych nemocenskych.

**PFiklad 3: Tymové intervence pfi konfliktu — Charita Hradec Kralovée**

V pecovatelském tymu doslo k dlouhodobému napéti mezi pracovniky. Vedeni pfizvalo externi
facilitatorku, ktera vedla sérii tymovych setkani s cilem obnovit komunikaci a nastavit pravidla
spoluprace. Konflikt byl zvladnut a tym pokraCoval v praci s jasnéjSimi hranicemi a vétsi
vzajemnou duveérou.

**PFiklad 4: Neformalni ritualy a ocenéni — Domov 'Sluneéni dvuar™**

Domov pravidelné pofada 'den dobré nalady' — neformalni setkani s obcerstvenim a
prehledem uspéchl mésice. Kazdy mésic je vefejné ocenén pracovnik, ktery projevil
mimofadnou empatii nebo iniciativu. Tyto prvky vedly k pozitivnimu naladéni tymu a lepsi
vzajemné podpore.

Interni komunikace a predavani informaci

Interni komunikace je zasadni sloZzkou Fizeni organizace a ovliviiuje jak provozni efektivitu, tak
i atmosféru v pracovnim kolektivu. V pecovatelskych sluzbach, kde je prace rozptylena v
terénu nebo v nepfetrzitém provozu, je systematické pfedavani informaci kliC¢ové pro bezpeci
klienta a hladké fungovani tymu.

Nedostate€na komunikace byva Castym zdrojem nedorozuméni, stresu, zhorSeni kvality
sluzeb i odchodu pracovniku.

Komunikaéni kanaly — formalni a neformalni
Mezi formalni nastroje patfi:

- pracovni porady (tydenni, mé&si¢ni, operativni),
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- pfedavaci kniha/sluzebni denik,

- sdilené slozky a elektronické nastroje,

- interni zpravodaj, zapisy z porad nebo newsletter,
- e-maily, nasténky, smérnice, oznameni.

Neformalni komunikace probiha c&asto pfi osobnich setkanich, béhem pFestavek, na
spolec¢nych akcich. Je dulezité ji podporovat, protoze pfispiva k tymové soudrznosti.

Specifika komunikace v terénnich sluzbach

V pecovatelskych sluzbach, které funguji v domacnostech klientl, je interni komunikace

obtiznéjsi. Pracovnici se v provozu Casto nepotkavaji osobné, coz zvySuje naroky na
elektronickou a pisemnou komunikaci.

Dobrou praxi je vyuZiti:
- mobilnich aplikaci pro zadavani a zpétné hlaseni ukola (napf. Cygnus),
- sdileného kalendare a databaze klientd,

- pravidelnych spoleCnych setkani celého tymu, alesporfi mésicné.

Kultura oteviené komunikace

Interni komunikace neni jen o pfenosu informaci, ale také o stylu, tdnu a moznostech sdilet
nazory. Kultura oteviené komunikace umoznuje pracovnikim aktivné se zapojit, ptat se, davat
zpétnou vazbu a pfinaset navrhy.

Dobra praxe zahrnuje:
- oteviené diskusni bloky na poradach,
- anonymni zpétnou vazbu (napf. jednou za Ctvrtleti),

- osobni dostupnost vedeni pro rozhovor, dotaz &i kritiku.

Praktické priklady z praxe

- V Domove ,Slunecny dvar‘ maji pracovnici pfistup k internimu portalu s aktualitami, rozpisy
smén a databazi klientl — z mobilu i domaciho PC.

- V Charité Cesky TéSin je zavedena tzv. ,komunikacni kava“ — kazdé pondéli dopoledne si
vedouci sluzby vyhradi €as, kdy je k dispozici bez objednani pro neformaini konzultaci.

- V Diakonii Zapad jsou vSechny metodické zmény komunikovany pomoci vizualnich nastének
na chodbach a zasilany jako infografika e-mailem.
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11. Mozné formy benefitil pro zaméstnance

Benefity nejsou pouze nastrojem motivace, ale také dulezitym prvkem budovani loajality,
snizovani fluktuace a posilovani dobré atmosféry na pracovisti. | v ramci prispévkovych
organizaci lze vytvofit smysluplny a férovy benefitni systém v mezich pravnich a rozpoc¢tovych
moznosti.

Pravni ramec a omezeni

- Prispévkové organizace se fidi zakonem ¢. 250/2000 Sb. (rozpoctova pravidla) a
zakonikem prace.

- Benefit nesmi byt v rozporu s principy u€elného, efektivniho a hospodarného nakladani s
vefejnymi prostredky.

- Moznost poskytovat benefity je vazana na schvaleny rozpocet organizace, pfipadné
zfizovatelem stanovené limity.

- Nékteré benefity je vhodné fesit vnitinim predpisem (napf. smérnici o FKSP &i internim
benefitnim systémem).

Mozné formy benefitl

A. Finanéni benefity

1. Osobni ohodnoceni a odmény
- Napfiklad za mimoradné pracovni vysledky, zastupy, vedeni projektu.
- Je vhodné nastavit spravedlivy a transparentni systém pridélovani.

2. Prispévek z FKSP

- Na dovolenou, sport, kulturu, vzdélavani, rekreaci apod.

- PFispévek na obédy (stravenky nebo stravovaci pausal).

- Dary pfi pracovnich vyro€ich nebo Zivotnich udalostech (napf. svatba, narozeni ditéte,
pracovni €i zivotni vyrogi).

3. Cilené priplatky

- Nap¥. za praci v noci, o vikendech, ve ztizeném prostiedi.

B. Nehmotné benefity

1. Flexibilita a sladéni pracovniho a osobniho Zivota

- Moznost Cerpani neplaceného volna

- Flexibilni rozvrZeni pracovni doby, prace z domova (kde je to mozné).
- Zkracené uvazky pro rodi¢e nebo pecujici osoby.

Podpora zdravi a dusevni pohody

- Organizace ,dne zdravi“, relaxacni koutky.

- Pfispévek na maséaze, jogu, duSevni hygienu (pfes FKSP nebo vlastni fond).

- Nabidka psychologické pomoci (napf. anonymni linka, krizovy intervenéni kontakt).
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Moznosti dalSiho vzdélavani
- Odborné kurzy, supervize, konference, studium pfi zaméstnani.
- Podpora rozvoje mékkych dovednosti (napf. komunikace, prace se stresem).

Podpora mezilidskych vztaht
- Spole¢né akce: vylety, vanoc¢ni vecirky, narozeninova setkani.
- Tymové aktivity a zapojeni zaméstnancl do rozhodovani (napf. pracovni skupiny).

Specifické moznosti pro prispévkové organizace

- FKSP (Fond kulturnich a socialnich potfeb): Kli¢ovy nastroj pro financovani benefitl. Je
potfeba stanovit plan Cerpani, respektovat pravidla a aktualizovat pfisluSnou smérnici.

- Moznosti financovani z grantd a projekta: Lze vyuzit dotacni tituly (napf. OPZ+, IROP) k
rozvoji zaméstnancu.

- Spoluprace se zfizovatelem: Je vhodné konzultovat a pfipadné nechat schvalit zaméry
benefitnich programd, nebo navrhnout zlepSeni zazemi pro zaméstnance (relaxaéni
mistnost, kuchynky apod.).

Srovnani: Benefitni systémy u soukromych poskytovatell socialnich sluzeb

Soukromé organizace (neziskové i podnikatelské) maji vétsi flexibilitu v nastaveni benefitu.
Casto vyuZivaiji:

- Benefitni platformy (napf. Benefit Plus, Edenred) — zaméstnanci si voli benefity dle
vlastnich preferenci.

- Multisport karta — €asty nastroj péce o zdravi zaméstnancu.

- Home office a flexibilni ivazky — Siroce rozSifeny standard.

- Neformalni benefity — obCerstveni na pracovisti, pfatelské prostiedi, oteviena komunikace.

Inspiraci Ize Cerpat i zde — nékteré nastroje |ze pfizpUsobit a zavést i v pfispévkovém sektoru
(v souladu s pravidly FKSP nebo rozpoc¢tovymi pravidly).

Nastaveni a udrzovani benefitniho systému

- Transparentnost — je vhodné mit jasné popsany benefitni systém dostupny zaméstnancim.
- Rovnost — benefity by mély byt dostupné napfi¢ profesemi a uvazky.

- Udrzitelnost — benefity musi odpovidat moznostem rozpod&tu a mit dlouhodobou
udrzitelnost.

- Pravidelna evaluace — pfinos benefitl Ize sledovat napf. pomoci dotaznik( spokojenosti
nebo analyzy fluktuace.

Doporuéeni pro vedeni

- Je vhodné pravidelné zjistovat, jaké benefity zaméstnanci ocenuji — napf. pomoci
anonymnich dotaznikd nebo zpétné vazby na poradach.

- Je potfeba mit jasno v pravnim ramci — ve spolupraci s personalistou a pravnikem je
vhodné nastavit vnitfni pravidla a smérnice.
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- Je dobré sledovat efekt zavedenych benefitd — napf. v oblasti spokojenosti zaméstnanct,
nemocnosti nebo odchodovosti.

- | malé benefity — napfiklad podékovani, ocenéni v tymu, den bez porad — mohou mit
vyznamny dopad na atmosféru a motivaci.

Priklady z praxe jinych mést

Nize uvadim konkrétni pfiklady benefitll zavedenych v pfispévkovych organizacich
socialnich sluzeb v riznych méstech Ceské republiky:

Mésto Brno — Centrum socialnich sluzeb:

- Z FKSP pravidelné financuji tymové vyjezdy, kulturni akce i pfispévky na rehabilitaéni
aktivity.

- Podpora dal$iho vzdélavani nad ramec zakona — specializované kurzy i kurzy mékkych
dovednosti.

- Vyuziti mentorstvi pfi nastupu novych zaméstnanct jako nefinanéni benefit.

Mésto Ostrava — Domovy pro seniory:

- Vyuziti FKSP na vitaminové bali¢ky a jednorazové pfispévky na ockovani proti chfipce.
- Organizace tzv. "Tydnu zdravi" pro zaméstnance — relaxacni aktivity, pohybové kurzy a
workshopy na psychohygienu.

- Kazdoro¢ni vanoéni vecirek pro vSechny pracovniky.

Mésto Zlin — Socidlni sluzby mésta Zlina:

- Pfispévek z rozpocCtu mésta na supervize v pfimé péci (nad ramec zakonné povinnosti).

- Systém hodnoceni zaméstnancli s moznosti mimoradnych odmén na zakladé doporuceni
vedoucich.

- Pracovni vyroci slavnostné pfipominana malym darkem a podékovanim od vedeni.

Mésto Liberec — Prispévkové organizace socialnich sluzeb:

- Nabidka flexibilnich pracovnich Gvazku pro rodie a pecujici osoby.

- Moznost vyuZziti méstskeho rekreacniho zafizeni pro zaméstnance a jejich rodiny za
zvyhodnénych podminek.

- Interni ,Fond podpory“ — pro vyjime&né situace zaméstnancl (napf. zivelna pohroma, ztrata
blizkého).

Tyto pfiklady ukazuji, Zze i v podminkach pfispévkovych organizaci Ize benefitni systém
pfizpUsobit potfebam zaméstnanci a zarover dodrzet legislativni a rozpoctové limity. Klicova
je vlle vedeni organizace a spoluprace se zfizovatelem.
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12. Hodnoceni vykonu zaméstnancui a systém zpétné vazby

Hodnoceni pracovniku je nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroju v socialnich sluzbach. Jeho
cilem je podporovat profesni rist zaméstnancu, posilovat motivaci, zvySovat kvalitu péce o
klienty a stabilizovat tym. Spravné nastaveny a systematicky proces hodnoceni pfispiva k
vys8i spokojenosti pracovnikd i klientd a umoziuje organizaci dlouhodobé rozvijet svij
personalni potencial.

Formalni a neformalni hodnoceni

Hodnoceni pracovniki maze probihat formalné i neformalné. Formalni hodnoceni obvykle
probiha v pravidelnych intervalech a zahrnuje strukturované rozhovory mezi zaméstnancem a
nadfizenym. Neformalni zpétna vazba probiha pribézné béhem vykonu prace a poskytuje
zaméstnancum okamzitou podporu a korekci pracovnich postupu.

Kritéria hodnoceni

Kritéria hodnoceni by méla byt pfizpusobena specifikiim socialnich sluzeb. Hodnoceni maze
zahrnovat pracovni vykonnost, kvalitu pée o klienty, komunikaci, dodrzovani standard
kvality, etické chovani, tymovou spolupraci a profesni rozvoj. Dulezitym prvkem je
transparentnost — zaméstnanci by méli vzdy znat kritéria, podle kterych jsou hodnoceni.

Pfinosy pro organizaci

Hodnoceni zaméstnancu pomaha organizacim identifikovat silné stranky pracovnikt, odhalit
prostor pro dal§i vzdélavani, zvysit efektivitu prace a posilit komunikaci mezi zaméstnancem
a vedoucim pracovnikem. Systém hodnoceni zaroveri podporuje férovy pfistup k odménovani
a kariérnimu postupu.

Pfinosy pro zaméstnance

Hodnoceni poskytuje zaméstnancim pocit uznani, moznost otevfit témata tykajici se
pracovniho zatizeni, vztah( a spokojenosti. Diky zpétné vazbé mohou zaméstnanci Iépe
porozumét oCekavanim vedeni a planovat svUj profesni rozvoj. Hodnoceni pfispiva také ke
shizeni stresu a nejistoty.
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Tabulka 3: Vybrané ukazatele spokojenosti zaméstnancut v socialnich sluzbach

Ukazatel Hodnota (%) Poznamka

Prace ma smysl a je 99 93 % ano, 6 % spide ano
uzite€na (ano + spisSe ano)

Spokojenost s pracovni 96 66 % ano, 30 % spiSe ano
naplini (ano + spiSe ano)

Spravedlivé odménovani 64 28 % ano, 36 % spise ano
(ano + spiSe ano)

Hrdost na praci v 91 podil zaméstnancua, ktefi
organizaci (ano) jsou na organizaci hrdi
Doporucili by praci 88 46 % ano, 42 % spiSe ano

znamym (ano + spiSe ano)

Graf 3: Vybrané ukazatele spokojenosti zaméstnanci

Graf znazormuje podil zaméstnanct, ktefi vnimaji svou praci jako smysluplnou, jsou
spokojeni s pracovni naplni, povazuji odménovani za spravedlive, citi hrdost na svou
organizaci a doporudili by praci ve své organizaci znamym.

Vybrané ukazatele spokojenosti zaméstnanci v socialnich sluzbach
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Asociace poskytovateltl socialnich sluzeb CR. Vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancii v
socialnich sluzbach. Zpracovano 15. 1. 2024.

APSS CR. Jak jsou zaméstnanci v socialnich sluzbach spokojeni se svou praci? Blog, 3. 9.
2025.
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13. Komunikaéni a organizaéni kultura

Organizacni kultura a kvalita komunikace maji zasadni vliv na pracovni prostfedi v socialnich
sluzbach. Pracovnici vykonavaji emoéné i fyzicky naro€nou praci, ¢asto pod ¢asovym tlakem
a v naro¢nych Zivotnich situacich klientd. Proto je komunikace nejen nastrojem pro pfedavani
informaci, ale také kliCovym faktorem motivace, stability a profesionality.

Komunikace uvniti tymu

Kvalitni interni komunikace podporuje spolupraci, snizuje riziko konfliktd a umoznuje
zaméstnancum efektivné sdilet informace. Proces komunikace muze probihat formalné
(porady, pracovni jednani, zapisy, sménové predavani informaci) i neformalné (osobni
kontakt, tymova setkani). Dllezitym prvkem je transparentnost — zaméstnanci potiebuji jasné,
pfesné a jednotné informace od vedeni.

Atmosféra a vztahy na pracovisti

Pozitivni atmosféra na pracovisti podporuje soudrznost tymu, pocit bezpec€i a spolupraci mezi
zaméstnanci. Vztahy zalozené na respektu, diivéfe a empatii posiluji stabilitu pracovniho
prostfedi a snizuji riziko vyhofeni. Naopak konflikty, nepfatelstvi a nedivéra mohou vést k
fluktuaci a poklesu kvality péce o klienty.

Role vedeni organizace

Styl vedeni organizace ovliviuje zplsob komunikace, klima pracovniho prostfedi a celkovou
motivaci zaméstnancl. Oteviena komunikace ze strany vedeni, pfistupnost informaci a
podpora pracovnik( pfispivaji ke stabilizaci personalu. Manazefi socialnich sluzeb by méli
aktivné podporovat tymovou spolupraci, sdileni dobré praxe a vzajemny respekt mezi
pracovniky.

Dopady na kvalitu sluzeb

Komunikaéni kultura ma pfimy vliv na kvalitu poskytovanych socialnich sluzeb. Zaméstnanci,
ktefi jsou dobfe informovani, motivovani a podporovani, dokazi efektivnéji planovat pédi,
predchazet chybam a reagovat na potfeby klientl. Kvalitni komunikace mezi pracovniky a
klienty vede k vy$3i spokojenosti uzivatell a posiluje divéru ve sluzbu.

Prekazky v komunikaci

Mezi nejCastéjSi bariéry komunikace patfi: pracovni pfetizeni, nedostatek ¢asu, nejasné
postupy, konflikty, stres nebo rozdilné komunikaéni styly. Identifikace téchto prfekazek a jejich
eliminace mulze pfinést vyrazné zlepSeni pracovniho prostfedi i snizeni fluktuace
zaméstnancu.
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14. Navrh na legislativni zmény

Oblast socialnich sluzeb v Ceské republice &eli dlouhodobym problémiim, které jsou
disledkem podfinancovani, nizkého zajmu mladSich generaci o praci v tomto sektoru a
nedostatecné legislativni podpory pro zaméstnance. Nasledujici navrhy legislativnich zmén by
mohly pfispét ke zlepSeni situace, zvySeni atraktivity oboru a zajisténi dlouhodobé
udrzitelnosti.

Zvyseni minimalni mzdy v sektoru socialnich sluzeb

Podle Ministerstva prace a socialnich véci (2022) €ini primérna mzda v socialnich sluzbach
25 000 K¢, coz je pod celostatnim pramérem. Zakonem stanoveni minimalni mzdy na Grovni
odpovidajici naro¢nosti prace, by mohl pfilakat nové pracovniky a sniZit fluktuaci
zameéstnancu.

Ve Svédsku jsou napfiklad zaméstnanci v socialnich sluzbach motivovani nejen vyssimi
mzdami, ale také garantovanymi bonusy za dlouhodobé setrvani v zaméstnani.

Financovani kontinualniho vzdélavani

Zaméstnanci socidlnich sluzeb Casto nemaji pfistup k pravidelnému vzdélavani nad ramec
zakona kvuli finanénim omezenim organizaci. Bylo by dobrym FfeSenim zavést povinné
financovani Skoleni a kurzl, které by byly hrazeny z vefejnych zdroji nebo fondd EU nad
ramec zakonnych pozadavk.

Podle OECD (2023) vedlo zavedeni povinného vzdélavani ve Finsku ke zvySeni kvality
sluzeb az 0 25 %.

Organizace by mohly ziskat dotace na vzdélavaci programy, které by zahrnovaly jak odborné
Skoleni, tak kurzy zaméfené na zvladani stresu a prevenci vyhoreni.

Podpora flexibilnich pracovnich avazk

Umoznéni &asteCnych a pruznych uvazkd by mohlo zvySit atraktivitu prace v socialnich
sluzbach, zejména pro starsi pracovniky a rodi¢e malych déti. Zména zakoniku prace by méla
zahrnovat povinnost zaméstnavatelt nabidnout flexibilni uvazky, pokud to provozni podminky
umoZzZnuiji.

V Némecku byl zaveden program ,FlexiWork®, ktery podporuje zaméstnance v kombinovani
prace a rodinnych povinnosti, coz vedlo ke snizeni fluktuace o 20 %.
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Zleps$eni pracovnich podminek

Zakonem upravit minimalni standardy pracovnich podminek, v€etné ergonomickych pomuicek
a dostupnosti modernich technologii. Napfiklad zavedeni zvedacich zafizeni pro manipulaci s
klienty maze snizit fyzickou zatéz zaméstnancu.

Podle Evropské komise (2023) vedlo zavedeni ergonomickych opatfeni ve Spanélsku -

ke snizeni pracovnich trazt o 30 %.

Danové ulevy pro zaméstnavatele

Zaméstnavatelé, ktefi investuji do zlepSeni pracovnich podminek nebo do vzdélavani
zameéstnancu, by mohli ziskat danoveé ulevy.

Tento krok by motivoval organizace kvySSim investicim do svého personalu.

Zvyseni financovani socialnich sluzeb

Podle Ministerstva prace a socialnich véci (2022) CR investuje do sociélnich sluzeb pouze 1,2
% HDP, coz je pod primérem EU. ReSenim by bylo postupné zvy$eni na 2 % HDP, coZ by
zajistilo  finanéni  stabilitu  sektoru a umoznilo realizaci dalSich  opatfeni.

Inspirace ze zahranidi:

- Svédsko: Vyssi investice do socidlnich sluzeb (3,5 % HDP) zajistuiji lepsi pracovni
podminky a nizsi fluktuaci zaméstnancu.

- Finsko: Zavedeni statem hrazeného vzdélavani pro zaméstnance v socialnich sluzbach
vedlo ke zvySeni spokojenosti zaméstnancli o 40 %.

- Némecko: Programy na podporu flexibilnich avazki vyrazné zlepSily pracovni podminky
pro Zzeny a starSi zaméstnance.

Zavedeni téchto legislativnich zmén muze pfinést vyrazné zlepSeni situace v oblasti socialnich
sluzeb. Implementace vSak vyzaduje spolupraci mezi vladou, zaméstnavateli, profesnimi
asociacemi a dal8imi zainteresovanymi stranami.

Tabulka 4: Vyvoj podtu klient(i pedovatelské sluzby v CR (2018-2024)

Tabulka uvadi vyvoj poétu uzivatelil (klienttl) pe¢ovatelské sluzby v Ceské republice v letech
2018-2024. Udaje vychéazeji z publikace Ceského statistického Gfadu ,Vybrané Udaje o
socialnim zabezpeceni.“ Jde o pe€ovatelskou sluzbu jako terénni/ambulantni socialni sluzbu
poskytovanou v pfirozeném prostfedi klienta. Pramen: Ministerstvo prace a socialnich véci.

Rok Pocet uzivatell (klientd) Poznamka

2018 103 312 Peclovatelska sluzba — pocet
klientd v roce 2018
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2019 104 658 Pecovatelska sluzba — pocet
klient v roce 2019

2020 100 480 Pecovatelska sluzba — pocet
klient v roce 2020

2021 97 766 Pecovatelska sluzba — pocet
klientd v roce 2021

2022 95 011 Pecovatelska sluzba — pocet
klient v roce 2022

2023 92 393 Pecovatelska sluzba — pocet
klient v roce 2023

2024 90 043 Pecovatelska sluzba — pocet

klient v roce 2024

Z tabulky je patrny mirné klesajici trend poctu klient( peCovatelské sluzby v letech 2018-2024.
Podle CSU je pecovatelska sluzba dlouhodobé nejvyznamnéjsi terénni sociélni sluzbou z
hlediska poctu klientt i vydajd, pri¢emz zmény v poctu klientti mohou souviset mimo jiné se
zménou struktury sluZzeb, demografickym vyvojem a dostupnosti jinych forem podpory.
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15. Priklady dobré praxe

Organizace v Praze zavedla mentoringovy program, ve kterém zku$eni pracovnici pfedavaji
své znalosti novym zaméstnancim. Tato iniciativa nejen zlepsila nastup novych pracovnikd,
ale také posilila tymového ducha.

DalSi organizace v Liberci zavedla program na podporu zaméstnancl starSich 55 let. Tento
program zahrnuje zkracené pracovni Uvazky, pfizplsobené smeény a specialni Skoleni
zaméfena na zvladani stresu.

Domov pro seniory v Brné zaved| systém pravidelného monitorovani vykonu zaméstnancu
pomoci analytickych nastroju. Tento systém umoznil identifikovat zaméstnance s vysokym
potencialem a navrhnout individudlni plany rozvoje, coz vedlo ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancu o 20 % a zlepSeni kvality sluzeb.

Elektronické planovani péce v Ostravé

Domov pro seniory v Ostravé zavedl elektronicky systém planovani péce, ktery umoziiuje
optimalizovat pfidélovani ukonu, sledovat ¢asovou narocnost jednotlivych ukoll a rozdélovat
pracovni zatizeni mezi zaméstnance.

Diky této digitalizaci se zvysila efektivita planovani o 20 % a doslo ke sniZeni konfliktd mezi
zameéstnanci pfi rozdélovani smén.

Spoluprace s klienty a rodinami v Olomouci

Organizace v Olomouci pravidelné pofada setkani se seniory a jejich rodinami, aby slySela
zpétnou vazbu, posoudila individualni potfeby a nastavila priority pé€e. Tento pfistup vedl ke
zvysSeni spokojenosti klientl a snizeni poctu stiznosti o 15 % béhem jednoho roku.

Dobrovolnicky program ,,Seniory k sobé“ v Brné

Centrum socialnich sluzeb v Brné zavedlo program dobrovolnické podpory, ktery zahrnuje
doprovod seniorl na prochazky, asistenci s nakupy a poskytovani socialni opory. Tento
program snizil pocit osaméni u klientl o 25 % a podpofil socialni zaclefiovani.

Interni vzdélavaci modul pro pecovatele v Plzni

Nestatni neziskova organizace v Plzni vytvofila interni vzdélavaci program zaméfeny na
komunikaci s klienty s demenci, zvladani krizovych situaci a prevenci vyhoteni. Program byl
vypracovan ve spolupraci s univerzitnimi odborniky a klinickymi psychology, coz vedlo ke
zlepSeni komunikacnich dovednosti a snizeni stresu na pracovisti.

Podpora zaméstnancu 55+ v Liberci

Organizace v Liberci zavedla program zaméfeny na podporu zaméstnancu starSich 55 let,
ktery zahrnuje flexibilni avazky, pfizplisobené smény a zdravotni podporu. Program vedl ke
snizeni absence o 15 % a k vy$3i spokojenosti zaméstnancu.
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16. Zaver

V praci byly prezentovany nejcastéjsi problémy v oblasti personalnich procesu v organizacich
v praxi, byla nabidnuta vhodna feSeni, poskytnuti inspiraci k odliSnému vnimani této
problematiky, a to at uz potfebnou motivaci podfizenych a hledani zplsobu, jak pracovat
s podfizenymi, az po zménu postoju a nachazeni odliSného vnimani v fizeni lidskych zdroja.

Dostat vSem zakonnym pozadavkim, vytvofit podnétné a motivujici pracovni prostredi pro
zaméstnance v oblasti personalnich procesl neni pro vedeni jednoduchym ukolem, presto je
potfebné se o to alespon pokusit.

Prace ukazala kliCové vyzvy, kterym €eli organizace poskytujici socialni sluzby v oblasti fizeni
lidskych zdrojl. Identifikace problémda, jako je starnuti pracovnich sil, vysoka fluktuace nebo
nedostatek motivace, je pouze prvnim krokem. Je dulezité, aby organizace implementovaly
konkrétni opatfeni, ktera povedou ke zlep3eni pracovnich podminek a zvy3eni kvality sluzeb.

Doporucené kroky zahrnuji efektivni naborové strategie, zavadéni motivacnich programu a

vyuzivani modernich technologii. Pfedstavené pfiklady dobré praxe dokazuji, ze inovativni
pristupy mohou pfinést pozitivni zmény nejen zaméstnancim, ale i klientim.
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