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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zaméfuje na evaluaci pracovni spokojenosti zaméstnancu
v pobytovych zatizenich socialnich sluzeb pro seniory. V ramci teoretické ¢asti je pozornost
vénovana predevsim pracovni spokojenosti zaméstnancli s vazbou na socidlni vztahy na
pracovisti, odménovani, kulturu organizace, negativni jevy v pracovnim prostiedi,
komunikaci a zpétnou vazbu a také motivaci, jejimz prostfednictvim Ize pracovni
spokojenost zaméstnanci vhodné ovliviniovat. Definovana je také oblast socialnich sluzeb
z pohledu legislativniho ukotveni a jsou vymezeny souvisejici pojmy, jako jsou ziizovatelé,
poskytovatelé a pobytova zafizeni. Empiricka ¢ast je zaméfena na zodpovézeni vyzkumnych
otazek  vztahujicich se k urovni pracovni spokojenosti zaméstnancli  ve
vybranych pobytovych zatizenich socidlnich sluzeb pro seniory s vazbou na faktory, kterymi
jsou dosazené vzdélani, vékova skupina, pracovni pozice a také délka praxe na souc¢asném
pracovisti. Celkova pracovni spokojenost zaméstnanct je dana do kontextu poskytované
zpétné vazby a oblasti prevence syndromu vyhoteni. K zodpovézeni na stanovené vyzkumné

otazky bylo uzito vyzkumu kvantitativniho a metody dotaznikového Setteni.

Klicova slova: pracovni spokojenost, pobytové socialni sluzby, zaméstnanci v socidlnich

sluzbach, motivace, méfeni spokojenosti

ABSTRACT

This thesis focuses on the evaluation of job satisfaction of employees in residential social
service facilities for the elderly. Within the theoretical part, attention is paid mainly to the
job satisfaction of employees in relation to social relations in the workplace, remuneration,
organizational culture, negative phenomena in the work environment, communication and
feedback, as well as motivation, through which the job satisfaction of employees can be
appropriately influenced. The field of social services is also defined in terms of legislative
anchoring and related concepts such as founders, providers and residential facilities are
defined. The empirical part focuses on answering research questions related to the level of

job satisfaction of employees in selected residential social service facilities for the elderly



with reference to factors such as educational attainment, age group, job position as well as
length of experience in the current workplace. The overall job satisfaction of the employees
is put in the context of the feedback provided and the area of burnout syndrome prevention.
Quantitative research and questionnaire survey method were used to answer the set research

questions.

Keywords: job satisfaction, residential social services, social services employees,

motivation, satisfaction measurement
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UvVOoD

V této diplomové praci se budeme vénovat evaluaci pracovni spokojenosti zaméstnanct
v pobytovych zatizenich socialnich sluzeb pro seniory. Spokojenost zaméstnanct je jednim
ze zakladnich faktort, které ovliviiuji dosahovani stanovenych cilii v zafizeni. Pracovni
spokojenost miizeme chapat jako ptijemny, pozitivni emociondlni stav plynouci z hodnoceni
neci prace. Da se také chapat jako spokojenost zaméstnanct s praci a celkovymi pracovnimi
podminkami. Spokojeni zaméstnanci jsou produktivnéj$i, maji nizSi absenci a také
fluktuaci. Nespokojenost zaméstnancii naopak zhorSuje kvalitu prace, je prekdzkou
vykonnosti a také miize mit negativni vliv na vztah a dtvéru klienti i jejich rodinnych
ptislusnikl. Pozitivni a pfiznivé postoje zaméstnanct k préci signalizuji spokojenost s praci,
negativni a nepfiznivé postoje k praci jsou signalem k nespokojenosti s praci. Pracovni
spokojenost je tedy velkym tématem, které je v popiedi pozornosti mnoha vedoucich
pracovnikl v nejriznéjSich organizacich, protoze lidské zdroje jsou zdkladnim stavebnim
kamenem kazdého zatizeni. Méteni a zjiStovani spokojenosti zaméstnanct je povazovano
za standardni nastroj jejich fizeni a oteviré cestu ke komunikaci zaméstnancti smérem zdola
nahoru. Poskytuje c¢asto obtizné dostupnou zpétnou vazbu, mapuje obecnou miru
spokojenosti pracovnikii a jejich klicové postoje, které ovliviiuji pracovni chovani.
Umoznuje specifikovat budouci rizika spojend s aktudlnimi postoji zaméstnanct,
specifikovat priciny problémi a najit cesty feSeni, pfipadné zlepsit pracovni klima. Je proto
stéZzejni se pracovni spokojenosti zaméstnancli zabyvat. Zameéstnanci jsou zcela jisté

nejvetsSim bohatstvim kazdého zatizeni.

V diplomové praci si pfibliZime teoreticka vychodiska souvisejici s problematikou pracovni
spokojenosti v socialnich sluzbach. Konkrétné téch, kterd souvisi s evaluaci pracovni
spokojenosti, legislativnim ukotvenim socidlnich sluzeb a druhy poskytovanych sluzeb.
Budeme se také vénovat pozadavkiim a narokim na zaméstnance ze strany zaméstnavatele
a etickymi principy provazejicimi je v této oblasti. Pracovni spokojenost je velmi Siroké
téma, které uzce souvisi s pracovni motivaci. Spravn¢ cilend motivace vyraznym zpiisobem
ovlivituje spokojenost zaméstnancii a vede nejen k vétsi efektivit¢ a zvySovani jejich
pracovniho vykonu, ale 1 k jejich celkové stabilité a rozvoji. Budeme ji tedy rozpracovavat
z pohledu nékolika autori a dotkneme se motivacnich faktori a néstrojii pro motivovani
zaméstnanc, kterych je cela fada. Dilezitymi faktory, ovliviiujicimi pracovni spokojenost,
jsou vztahy na pracovisti, podstata samotné prace, odmeénovani zaméestnancli, komunikace

a zpétna vazba mezi zaméstnanci 1 vztahy mezi nimi a vedenim, kultura organizace
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a v neposledni fad¢ také negativni jevy v pracovnim prostfedi, kterymi jsou piedevsim
konflikty, stres a syndrom vyhoteni. V dalSi Casti naSi prace se budeme vSem témto
uvedenym tématim vénovat, protoze zvySovani miry pracovni spokojenosti a eliminace
negativnich jevl v pracovnim prostfedi jsou jedny z hlavnich faktorii, které zaméstnance

vedou k véts$i mife angazovanosti a pozitivné piisobi na vzajemnou komunikaci.

V ramci metodologické casti prace je naSim cilem zhodnotit pracovni spokojenost
zaméstnancl v pobytovych zafizenich socialnich sluzeb pro seniory v kontextu zpétné vazby
od zaméstnavatele a potencidlniho syndromu vyhoteni s ohledem na vybrané skupiny
zaméstnancl. V ndvaznosti na tato zjiSténi se snazime objasnit, jaké jsou rozdily v urovni

pracovni spokojenosti v jednotlivych zatizenich v zavislosti na danych faktorech.

Vzhledem k charakteru tématu je realizovana kvantitativni forma vyzkumu za vyuziti

metody dotaznikového Setieni.
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I. TEORETICKA CAST
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1 SOCIALNI SLUZBY

Socialni sluzby pomahaji lidem zit béznym zivotem. Umoziuji jim napiiklad pracovat,
nakupovat, navstévovat Skoly, ucastnit se aktivit jejich volného Casu, starat se o sebe
a domacnost. Zameéteny jsou na zachovani co nejvyssi kvality a dastojnosti lidského zivota.
Jsou poskytovany jednotliveim, rodinam i skupindm obyvatel. Mezi nejpocetnéjsi skupiny
pfijemcu socidlnich sluzeb patfi zejména seniofi, lidé se zdravotnim postizenim, rodiny
s détmi, ale také lidé, ktefi z riznych diivodu ziji tzv. na okraji spolecnosti. (Socialni sluzby,
2020) Oproti komerénimu sektoru, jehoz cilem je predevsim zisk, je cilem socialnich sluzeb
poskytovani pomoci socialné potfebnym. Uspokojuji potieby klientt tak, aby byli schopni
vést ve spolecnosti plnohodnotny zivot. (Malik Holasova, 2014, s. 29) Socialni sluzby jsou
poskytovany na zdkladé dobrovolné uzaviené smlouvy mezi poskytovatelem a klientem
s takovymi podminkami, které jsou projevem jejich svobodné vile. (Camsky, Sembdner
a Krutilova, 2011, s. 17) Mezi zakladni ¢innosti, které jsou vykonavany v ramci poskytovani
socialnich sluzeb, patii pfedevsim pomoc lidem pii zvladani béznych tkont péce o vlastni
osobu a pomoc pfi osobni hygiené nebo zajisténi hygieny, poskytovani stravy nebo pomoc
pii jejim zajisténi, poskytnuti ubytovani nebo pomoc pii zajisténi bydleni, pomoc pfi
zajisténi chodu domadcnosti, vychovné, vzdélavaci a aktivizani Cinnosti, poradenstvi,
zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim, socidln€ terapeutické cinnosti
a pomoc pii uplathovani prav a opravnénych z4jml. Obsah zdkladnich Ccinnosti
u jednotlivych druhi socidlnich sluzeb stanovuje prislusny provadéci piedpis. (Socialni
sluzby, 2020) Spole¢nost by se méla potfebami znevyhodnénych lidi zabyvat, protoze
prehlizeni téchto potfeb muze v disledku znamenat destabilizaci celé spolecnosti.

(Matousek 2007, s. 10-11)

Na dilezitost, kterou hraje poskytovani socidlnich sluzeb v nasi spolecnosti, odkazuje
dokument od Asociace poskytovateltl socialnich sluzeb v Ceské republice, ktery uvadi, ze
mezi lety 2007 a 2019 doslo k nartistu poctu osob starSich 65 let 0 37,9 % a osob starSich
80 let 0 24,2 %, coz jasné ukazuje na zvySenou potiebu vSech forem socidlnich sluzeb pro
seniory. ZhorSuje se rovnéz zdravotni stav uzivatelli socidlnich sluzeb, coZ pfedstavuje
nutnost zvyseni poctu personalu v ptimé péci. V pobytovych sluzbach dochazi ke zvySovani
poctu zaméstnancu, pecujicich o jednoho klienta. Zatimco napt. v domovech pro seniory
pfipadalo v roce 2013 na jednoho zaméstnance v piimé péci 3,7 klienta, v roce 2018 je to uz
3,06 klienta. Dochazi ke zvySovani poméru poctu zameéstnanci a klientli v disledku

zhorSujicitho se zdravotniho stavu a sobéstacnosti klientli, resp. zvySujici se zavislosti



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 15

na pééi. (Financovani socialnich sluzeb v Ceské republice, 2020) Malikova (2011, s. 53)
v této souvislosti upozoriiuje na fakt, ze je nutné si uvédomit miru pozadavka kladenych na
pracovniky, protoze nerealnost splnéni vSech pracovnich povinnosti vede k jejich
pretéZzovani, vycerpani a vyhoteni.

Cilem socidlnich sluzeb ve vztahu ke klientim je pfedevsim zachovavat jejich lidskou
distojnost, vychdzet z individualné urcenych potieb, rozvijet aktivné jejich schopnosti
a zlepSit nebo alespont zachovat jejich sobéstacnost, poskytovat sluzby v jejich zajmu
a v nalezité kvalité. (Socialni sluzby, 2020) Kvalita, efektivita, individualni a profesionalni
pristup to je to, co od socidlnich sluzeb ve 21. stoleti oCekavaji klienti, jejich rodiny ale
i vefejnost. (Tajanovska a Plickova, 2020, s. 25) Také Matousek (2007, s. 9) uvadi, ze
socialni sluzby se poskytuji za Gcelem zlepSeni kvality Zivota takového cloveka, ktery je
spolecensky znevyhodnény a zohlediuji pfi tom jeho individualitu, ale 1 rodinu.

Socialni sluzby a jejich kvalitu ovliviiuji z4jmy riiznych aktéri. (Malik Holasova, 2014,

s. 34)

spolupracovnici

organizace
kvalita
jako relativni
vlastnost vznika
plisobenim riznych
zéjmil

sponzofi,

klient/zakaznik donstoi
onatori

pecovatel/ opat-
rovnik

konkurence

Obrazek 1 Vlivy na kvalitu v socialnich sluzbéach
(Malik Holasova, 2014, s. 34 — upraveno dle Miilhausena, 2004)
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Poskytovani socialni sluzby je zalezitosti tymu. Na jeji kvalité¢ se podili fada profesi
a uspeéSnost nebo naopak neuspéSnost je ovlivnéna kazdym jednotlivym pulisobicim
pracovnikem. Vedeni kazdého pracovnika zvlast' a péce o jeho profesni spokojenost je

spravna cesta. (Tajanovska a Plickova, 2020, s. 44)

Do roku 2006 byly socialni sluzby, tedy sluzby socialni péce podiizeny pravni Upravé
z konce 80. let minulého stoleti, kterd nebyla vyhovujici pro uzivatele ani pro poskytovatele
socialnich sluzeb. Az v roce 2006 byla pfijata nova legislativa, ktera piinesla ocekavanou

zménu systému socidlni péce. V dalsi kapitole se ji proto budeme vénovat.

1.1 Legislativni uprava socialnich sluZeb

Zakonem ¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach je vymezena ochrana prava opravnénych
zajmu lidi, ktefi jsou v jejich prosazovani oslabeni z divodu zdravotniho postizeni, véku ¢i
néjaké neptiznivé zivotni situace. Zakonem jsou upraveny bézné podminky Zzivota ve
spole¢nosti a zdkon rovnéz garantuje pomoc a podporu potiebnym ve formé, kterd zarucuje
zachovavani lidské distojnosti, cti individualni lidské potieby a také posiluje schopnost
socialniho zaclenovani kazdého jednotlivce do spolecnosti v jeho pfirozeném socidlnim
prostfedi. Hlavnim cilem zékona je tedy vytvotfeni podminek pro uspokojovani pfirozenych
potteb lidi, a to formou podpory a pomoci pfi zvladani péce o vlastni osobu, v sobéstacnosti
nezbytné pro plnohodnotny Zivot a v takovych zivotnich situacich, které mohou c¢loveka
vyfazovat z bézného zivota ve spolecnosti. (Struény pruvodce zdkonem o socidlnich
sluzbach, 2006) Podle Zikona ¢. 108/2006 Sb. délime socialni sluzby na socialni
poradenstvi, sluzby socialni péce a sluzby socidlni prevence. Jde o hlavni funkce, které maji
ve spolecnosti plnit, at’ uz jsou poskytovany formou pobytovou, ambulantni nebo terénni.
(Prudka, 2015, s. 20) Camsky, Sembdner a Krutilova (2011, s. 16) uvadi, Ze smyslem Zakona
¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach je zabezpeceni socidlni péce vSem, ktefi ji nezbytné
potfebuji a také ndprava v minulosti deformovanych pravnich vztahli mezi uzivateli
klientim je totiz nové vytvareni takového prostiedi, které jim poskytuje prostor pro rozvoj
vztahi s poskytovatelem sluzby, podporuje individudlni pfistup, rovnopravnost

a dobrovolnost. To vSe s ohledem na rodinu a blizké klienta.

Prostfedi socialnich sluzeb je charakterizovdno velkym mnozstvim vztaht mezi lidmi

a institucemi, které maji vyznamny vliv na kvalitu lidského Zivota. Jedna se o takové vztahy,
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jejichz vyznam vyzaduje zakonnou oporu z divodu ochrany prav a opravnénych z4jmu téch
lidi, ktefi jsou jakymkoli zpiisobem oslabeni ve schopnosti je prosazovat. Socialni sluzby
umoziuji cloveku, ktery je ohrozen socidlnim vyloucenim, G¢ast na kazdodennim zivoté ve
spolecnosti, ¢imz je mySlena moznost vzdélavani, zaméstnani, spoleCenského a kulturniho
zivota. Zakon nabizi néstroje k tomu, aby mohly byt naplnény vyse uvedené principy.
Kazdému ¢lovéku tedy garantuje bezplatné socialni poradenstvi. Lidem, ktefi jsou zavisli na
pomoci jiného ¢loveéka ve zvladani péce o sebe a v sobéstacnosti, bude poskytovéana statem
socialni davka, kterou je pfispévek na péci. Lidem, kteii nezvladaji svoji Zivotni situaci
samostatné nebo s pomoci rodiny ¢i jinych blizkych, nabizi velmi Sirokou nabidku socialnich
sluzeb, ze které si mohou vybirat svobodné, dle svého uvazeni, finanénich moznosti ¢i
dalsich individudlnich preferenci. Zakon garantuje, Ze poskytované sluzby budou pro
uzivatele bezpecné, profesiondlni a pfizptisobené potfebam lidi tak, aby zachovavaly lidskou
dastojnost jejich uzivatell a podporovaly je v aktivnim pfistupu k vlastnimu zivotu. Zakon
rovnéz vytvari prostor pro spoluucast lidi na procesech rozhodovani o rozsahu, druhu
a dostupnosti socialnich sluzeb v jejich obci ¢i kraji. (Struény privodce zakonem
o socialnich sluzbach, 2006) Prudka (2015, s. 19) uvadi, ze velmi dilezitou zménu oproti
diivéjsimu znéni zékona, kterou Zakon ¢. 108/2006 Sb. prinesl, je povinna registrace
poskytovatelii socidlnich sluzeb, na kterou je navadzdna moznost Cerpani finan¢nich
prostiedkli z vefejného rozpoctu. Narovnaly se také podminky pro registrované
poskytovatele vefejnopravni a soukromopravni véetné jejich prav a povinnosti. Camsky,
Sembdner a Krutilova (2011, s. 17) zminuji, Ze se v zdkoné rovnéZ objevily nové instituty
vazici se k poskytovani socidlnich sluzeb, kterymi jsou jiz zminovany piispévek na péci,
registrace poskytovatelll véetné fyzickych osob jako poskytovatelli, smlouva o poskytovani

sluZeb, standardy kvality a inspekce.

A praveé kvalita socidlnich sluzeb bude tématem, kterému se budeme v dal$i kapitole
vénovat, protoze to, jak a vjaké kvalité jsou sluzby poskytovany, ovliviiuji rovnéz

zaméstnanci v zafizeni svym pracovnim a také osobnim pfistupem.

1.2 Kbvalita socialnich sluzeb

Standardy kvality socidlnich sluzeb jsou souborem kritérii, které ur¢uji normu kvality této
sluzby a tvofi dilezitou oblast pii poskytovani socidlnich sluzeb, garantuji Groven a kvalitu

poskytované sluzby. Povinnost poskytovatele socialni sluzby dodrzovat tyto standardy je
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dana Zakonem ¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach. (Malikova, 2011, s. 318) Matousek
(2007, s. 125) uvadi, ze standardy kvality jsou metodickym nastrojem pro inspekci kvality.
Mohou je tvofit poskytovatelé sluzeb spolu s klienty s dals$im moznym vyuzitim pro

sebeposouzeni, ale za jejich kone¢nou podobu odpovidaji dostatecné zpiisobili experti.

Standardy kvality nejsou pouze nastrojem kontroly plnéni stanovenych podminek, ale jsou
dilezitym voditkem a zdrojem informaci pro klienty a jejich rodiny ohledné kvality
poskytovani socialni sluzby. (Camsky, Sembdner a Krutilova, 2011, s. 25) Slouzi k tomu,
aby zajistily potfebnou kvalitu socidlnich sluzeb poskytovanou klientiim a aby chranily
jejich prava a zajmy, které souvisi se v§emi ¢innostmi, spojenymi pravé s poskytovanim
téchto sluzeb. Ochrana préav klienta je protnuta v§emi standardy, jsou v nich jasné urceny
pravidla a postupy pfi navazani prvniho kontaktu a také povinnosti poskytovatele ohledné
prezentace jeho sluzeb. Pomoci kritérii urcuji rozsah, ndpli a postup Cinnosti, jednani,
edukaci, platby za poskytované sluzby, organizacni a personalni zajisténi. Podporuji
jedinecnost kazdého klienta, a to individudlné pldnovanou socidlni sluzbou. Podporuji
osobni zapojeni kazdého jednotlivce, vyjadieni jeho svobodného ndzoru, ptedstavy nebo
pfipominky k poskytované sluzbé. Garantuji spolehlivost, bezpecnost, kvalitu

a profesionalitu poskytované sluzby. (Malikova, 2011, s. 208)

Zpétna vazba od zaméstnanct je pro poskytovatele rovnéz dobrym ukazatelem, zda je jeho
sluzba kvalitni a co by na ni mohl vylepsit. Stejné¢ vhodna a zaddouci je 1 zpétné vazba od
rodinnych piislusnikii a organizaci, se kterymi poskytovatel spolupracuje. (Camsky,
Sembdner a Krutilova, 2011, s. 221) Matousek (2007, s. 125—127) upozoriiuje na fakt, Ze je
nezbytné, aby se k napliovani kritérii v ramci standardi mohli mimo nezavislych odbornikt
a poskytovatelil sluZzeb svobodné vyjadfovat 1 samotni klienti a jejich ptibuzni, protoze
jedin¢ tak miiZze byt objektivné vyhodnoceno jejich napliovani v oblasti procedurélni,

personalni a provozni.

Ochrana prav klientd vcetné jejich blizkych a ptibuznych je dalezita. Pozornost si ale
zaslouZzi 1 druha strana mince. Nejde jen o dodrzovani prav klienti, ale 1 jejich povinnosti.
Nelze tedy zapominat na velmi dileZitou skupinu a tou jsou pracovnici, ktefi se na
poskytovani sluzeb podileji a poméhaji jim v nelehké Zivotni situaci. Ochrana prav tedy
vyzaduje pohled z vice stran. Mnoho klientii se totiz orientuje pouze na uplatiiovani svych
narok, jejich pfistup je naprosto jednostranny a tim je zfetelné¢ narusena rovnovaha mezi
pravy a povinnostmi. Takové neustalé poukazovéani a doZadovani se svych prav ma pro

pracovniky siln€ devastujici charakter. Nikdo nema pravo chovat se nadfazen¢ k n€komu,
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kdo mu pomaha. Nikdo nema pravo dozadovat se po pracovnicich zbytecnych cinnosti.
Nadmérna péce degraduje pracovniky do role sluzebnikli a zaroven vede ke zvySovani
nesobéstacnosti klienta, coz je v pfimém rozporu s cili poskytovanych sluzeb. Pozornost
v nasi spolecnosti by méla byt vénovana budovani prestize celé oblasti socidlnich sluzeb
jako velmi zasluzné cinnosti, kterou pracovnici vykonavaji zodpovédné a poctivé.
Pracovnici musi citit spravedlivy pfistup, podporu a byt docenéni vysledky své prace.
Ocenéni prace v socidlnich sluzbach zatim neni celospolecensky na potiebné vysi.

(Malikova, 2011, s. 224-225)

Kvalita poskytované sluzby je velmi zavisla na zaméstnancich, tedy na jejich schopnostech,
dovednostech, vzdélani a také na podminkach a pracovnim prostiedi, které maji. (Camsky,
Sembdner a Krutilova, 2011, s. 187) Na zaméstnance jsou zaméfeny jiZz vySe zminované
persondlni standardy, které obsahuji celkové persondlni zajisténi sluzeb, jako je kvalifikace
a zaskolovani. Dale jejich pracovni podminky tak, aby odpovidaly zikoniku prace,
a nakonec profesni rozvoj pracovnikii, obsahujici jejich hodnoceni, obousmérnou
komunikaci a dalsi vzdélavani. (Matousek, 2007, s. 128) V oblasti prdv zaméstnanct je tieba
brat na zietel miru pozadavkl na n¢ kladenych, ¢asovy prostor ke splnéni ukol, celkové
podminky a jejich pracovni povinnosti. Velmi c¢asto se vyskytuje jejich netimérné
pretézovani prave z davodu velkého poctu klientli na jednoho pracovnika a nedostatku ¢asu
pro plnéni jednotlivych pracovnich ¢innosti. NavySovani poZadavkli a povinnosti,
zdlraznovani prav klientl bez ohledu na pracovniky ptlisobi silnym demotivujicim

zpltisobem a miZe vést k syndromu vyhoteni. (Malikova, 2011, s. 229)

Systémem externiho hodnoceni zafizeni socialnich sluzeb je od roku 2011 tzv. znacka
kvality. V tomto systému jsou z pohledu uzivatele bodové hodnoceny vSechny dilezité
poskytované socidlni sluzby s cilem ptedat zdjemcim, uzivatelim ale i jejich rodinnym
pfislusnikiim informaci o tom, jakou kvalitu mohou v konkrétnim zafizeni ocekavat.
(Horecky a Filip, 2020, s. 176) Znacka kvality je poprvé udélovana na dobu 3 let, platnost
druhé¢ a dalsi je na 4 roky. (Horecky a Filip, 2020, s. 179)

Kvalita socidlnich sluzeb se do jist¢ miry odviji od toho, kdo je zfizovatelem a kdo
poskytovatelem socidlni sluzby a jak jsou vkazdém jednotlivém zafizeni nastaveny

parametry pro jeji udrzeni. V dalsi kapitole se proto na tyto pojmy zameifime.
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1.3 Zrizovatelé a poskytovatelé socialnich sluZeb

Ziizovatelem zafizeni, které poskytuje socidlni sluzby je Ministerstvo prace a socidlnich
veci, kraje, obce, nestatni neziskové organizace vcetné organizaci cirkevnich. Ziizovatelé
jsou odpovédni za praci poskytovatele. Socidlni sluzby mohou dle tohoto zdkona poskytovat
pouze takové subjekty, které ziskaji opravnéni k poskytovani socidlnich sluzeb na zakladé
rozhodnuti o registraci. Nasledn¢ je takovy subjekt zaveden do databaze poskytovatell
socidlnich sluzeb, kterou vede piislusny krajsky urad. (MatousSek, s. 13-14) Registraci
mohou ziskat poskytovatel¢ socidlnich sluzeb pouze pii dodrzeni stanovenych zdkonnych
podminek proto, ze jde o zptisob garance kvality poskytovanych sluzeb. Tato kvalita je dale
zajiStovana pomoci standardl kvality, které prostfednictvim stanovenych kritérii piesné
uréuji povinnosti poskytovateli. (Malikova, 2011, s. 106) Camsky, Sembdner a Krutilova
(2011, s. 20) uvadi, ze smyslem registrace poskytovatele socialnich sluzeb pted zahéjenim
¢innosti je prokdzani, ze spliuje dilezité podminky charakteru hygienického, persondlniho,
technického a také odborného. To umozni poskytovat socialni sluzby v potiebném rozsahu

a kvalité.

Poskytovatelem socialnich sluzeb mohou byt subjekty, které jsou ziizeny obci nebo krajem,
nestatni neziskovou organizaci a fyzické osoby, nabizejici Siroké spektrum sluzeb
a Ministerstvo prace a socidlnich véci, které je zfizovatelem 1 poskytovatelem
specializovanych ustavii socidlni péce. Mezi nejcastéj$i druhy socidlni sluZzeb
poskytovanych neziskovymi organizacemi patii u pobytovych sluzeb domovy pro seniory,
domovy se zvlaStnim rezimem, azylové domy a nocleharny. (Malikova, 2011, s. 261)
Poskytovatelé maji mit podle standardu ¢. 1, ve kterém jsou definovany cile a zplsoby
poskytovani socialnich sluzeb a dale dle Zakona ¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach,
pisemné zpracovany postupy, které garantuji fadné poskytovani socidlni sluzby. Pravidla
jsou zavazna pro pracovniky organizace nebo registrované sluzby, n€kde i pro samotné
klienty. Poskytovatel¢ déale zpracovavaji pracovni postupy, vnitini pravidla a interni
predpisy. Obsahové by méla byt jednoduchd, strucnd a vystizna. Jejich srozumitelnost,
soulad s legislativou a praxi a jejich dodrzovani zajistuje kvalitu poskytované sluzby.
(Kodérova a Zdenkova, 2020, s. 115-116)

Kontrolou a ovéfovanim, zda poskytovatelé socialnich sluZeb plni své zavazky a povinnosti

vyplyvajici z jejich registrace, je povétena Inspekce poskytovani socidlnich sluzeb. V jejim

podani vSak nejde pouze o kontrolu, ale také monitorovani Cinnosti, upozoriiovani na
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nedostatky a vedeni k jejich napravovani a odstranovéani. (Camsky, Sembdner a Krutilova,

2011, s. 25-26)

Socialni sluzby mohou byt zfizovany a poskytovany v riiznych oblastech a formach. V dalsi

kapitole si proto vymezime druhy socialnich sluzeb tak, jak jsou urceny platnou legislativou.

1.4 Druhy socidlnich sluzeb

Socialni sluzby pomahaji ¢lovéku fesit vzniklou neptiznivou socialni situaci. Protoze jsou
priciny takto nastalé situace u kazdého jedince rozdilné, existuje celd Skéala druht socidlnich

sluzeb. (Stru¢ny privodce zakonem o socialnich sluzbéach, 2006)

Zakon €. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach vymezuje tii zakladni druhy a formy socialnich
sluzeb, kterymi jsou socidlni poradenstvi zakladni a odborné, sluzby socidlni péce a sluzby
socialni prevence. ,, Zdakladni socialni poradenstvi poskytuje osobam potirebné informace
prispivajict k resent jejich nepriznivé socialni situace. ““ Je nedilnou souc¢asti vSech socidlnich
sluZeb a je povinnosti poskytovateld tuto sluzbu zajistit. Odborné socidlni poradenstvi se jiZ
zamétuje na jednotlivé socidlni skupiny v nejriiznéjsich typech poraden, napt. manzelskych,
rodinnych, pro seniory a dalSich a obsahuje ¢innosti jako je zprostiedkovani kontaktu se
spolecenskym prostfedim, socidln¢ terapeutické ¢innosti a pomoc pii uplatiovani prav.
,,Sluzby socialni péce napomahaji osobam zajistit jejich fyzickou a psychickou sobéstacnost,
s cilem podporit Zivot v jejich prirozeném socialnim prostredi a umoznit jim v nejvyssi mozné
mire zapojeni do bézného Zivota spolecnosti, a v pripadech, kdy toto vylucuje jejich stav,

zajistit jim diistojné prostiedi a zachdzeni.“ (CESKO, 2006)

Mezi sluzby socidlni péce patii napt. osobni asistence, odleh¢ovaci sluzby, centra dennich
sluZeb, a ptedevsim domovy pro seniory a domovy se zvlastnim rezimem. (Matousek, 2007,

s. 43)

., Sluzby socialni prevence napomahaji zabranit socialnimu vylouceni osob, které jsou timto
ohrozeny pro krizovou socialni situaci, zivotni navyky a zpiisob Zivota vedouci ke konfliktu
se spolecnosti, socialné znevyhodnujici prostredi a ohrozeni prdav a oprdavnénych zajmii
trestnou cinnosti jiné fyzické osoby.” (CESKO, 2006) Radime sem napf. azylové domy,

ranou péci, krizovou pomoc, kontaktni centra a dalsi. (Matousek, 2007, s. 44)

Socialni sluzby ¢lenime také podle formy jejich poskytovani, a to jako pobytové, ambulantni

nebo terénni. ,, Terénnimi sluzbami se rozumi sluzby, které jsou osobé poskytovany v jejim
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prirozeném socidlnim prostiedi.” (CESKO, 2006) To je v domécnosti, v praci, kde se
vzdélava nebo travi volny ¢as. Jedna se naptiklad o pecovatelskou sluzbu, osobni asistenci
¢i terénni programy pro ohrozenou mladez. (Stru¢ny pravodce zdkonem o socialnich
sluzbach, 2006) Cinnost pecovatelské sluzby vétdinou obsahuje dovoz jidla, pomoc
s obstaranim domécnosti a také pouhy kontakt s pracovnikem, ktery je pro uzivatele zvlasté

v seniornim véku nenahraditelny. (Matousek, 2007, s. 91)

., Ambulantnimi sluzbami se rozumi sluzby, za kterymi osoba dochazi nebo je doprovizena
nebo dopravovana do zarizeni socialnich sluzeb a soucasti sluzby neni ubytovani.*
(CESKO, 2006) Jedna se naptiklad o poradny, denni stacionaie nebo kontaktni centra.

(Stru¢ny pruvodce zakonem o socidlnich sluzbach, 2006)

., Pobytovymi sluzbami se rozumi sluzby spojené s ubytovanim v zarizenich socidlnich
sluzeb.“ (CESKO, 2006) Jde o takové zafizeni, kde ¢lovék v uréitém obdobi svého Zivota
zije cely den, respektive cely rok. Jedna se pfedev§im o domovy pro seniory nebo pro lidi se
zdravotnim postizenim, ale také o tzv. chranéné bydleni pro lidi se zdravotnim postizenim

nebo azylové domy. (Struény privodce zdkonem o socialnich sluzbach, 2006)

Vedle povinné poskytovanych socidlnich sluzeb existuji dalsi dopliikové sluzby, které si
muze uzivatel zvolit a sjednat s poskytovatelem podle svého vlastniho vybéru. V zatizenich
socialnich sluZeb s pobytovymi sluzbami jsou poskytovany socidlni sluzby rovnéz lidem se
zhorSenym zdravotnim stavem, kterym musi byt zajiSténa pottebna zdravotni péce. Zakon
stanovuje poskytovatelim téchto druhii sluZeb povinnost tuto zdravotni péci zajistit. Kazdy
ze zadatelll o sluzbu si miiZze zvolit pro sebe takovou, kterou shledava jako nejvhodné&jsi,
kterda mu pomilze podpofit vlastni aktivitu sméfujici k feSeni jeho nepfiznivé situace.
Dutlezitym principem je moznost kombinace rtiznych druhd sluzeb a kombinace sluzeb
s pomoci a podporou ze strany rodiny nebo jinych lidi. (Stru¢ny privodce zakonem

o socidlnich sluzbach, 2006)

V dalsi kapitole se zamétime na vySe zminiované pobytové sluzby pro seniory, protoze prave

pobytova zatizeni socidlnich sluzeb jsou tématem nasi diplomové prace.

1.5 Pobytova zarizeni socialnich sluZeb pro seniory

Pobytova socidlni sluzba je spojena s ubytovanim klientii v zafizenich socialnich sluzeb se

specializovanym zdzemim. (Kaczor, 2015, s. 217) Do pobytového zatizeni socidlnich sluzeb
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mohou byt pfijaty osoby dle Zakona ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach a musi odpovidat
cilové skuping uzivateli stanovené pro domovy pro seniory a domovy se zvlastnim rezimem.
Sluzby jsou zde poskytovany na zékladé¢ pisemného smluvniho vztahu mezi klientem
a poskytovatelem, ktery uzivateli garantuje sjednany rozsah socialnich sluzeb, jejich
bezpecné a profesionalni poskytnuti. Smlouva je tvotena cilené pro konkrétniho klienta tak,
aby odpovidala jeho individualit¢ a stanovenému cili. (Stru¢ny privodce zidkonem
o socialnich sluzbach, 2006) Profesionalni personal se zde stara o klientovu pohodu,
volnocCasové aktivity 1 zdravi. Klient netravi ¢as osamocen v ustrani, ale muze byt
v neustalém kontaktu se svymi vrstevniky. Pobyt zde miize mit klient doCasny, jako napf.
v odlehcovacich sluzbach, nebo trvaly a ten predstavuji domovy pro seniory a domovy se

zvlastnim rezimem. (Kaczor, 2015, s. 217)

Klientim v pobytovych zafizenich jsou sluzby poskytovany na zéklad¢ vytvofené¢ho
individudlniho planu. Toto individudlni planovani a socidlni standardy jsou pro klienty
zarukou dodrzovani a ochrany jejich prav. Klient se stava aktivnim spolutviircem pfijimané
socialni sluzby, a predevSim partnerem pecujicich pracovniki. Neni tedy jen pouhym
pasivnim piijemcem ¢innosti. VSechny takto poskytované ¢innosti umoznuji zvySovani nebo
pfi nejmensim udrzovani jeho stavajici sobéstacnosti. Jejich cilem neni néco za klienta délat,
ale podporovat ho a pomahat mu tak, aby byl co nejmén¢ zavisly na pomoci druhych, aby si

udrzoval sobéstacnost a sebevédomi. (Malikova, 2011, s. 106)

Domovy pro seniory jsou pobytovou sluzbu s celoroénim provozem, ktera je poskytovana
jednotlivelim se sniZenou sobéstacnosti hlavné z dlivodu véku, kteti potfebuji pravidelnou
pomoc jiné osoby. (Kaczor, 2015, s. 223) Sluzba musi obsahovat poskytnuti ubytovani,
stravy, pomoc pfi zvladani béznych ukonii péce o vlastni osobu a pomoc pii osobni hygien¢
nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu, zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym
prostfedim, socidlné terapeutické ¢innosti, aktiviza¢ni ¢innosti, pomoc pii uplatiiovani prav,

opravnénych zajmi a pii obstaravani osobnich zéleZitosti. (CESKO, 2006)

, V domovech se zvlastnim rezZimem se poskytuji pobytové sluzby osobam, které maji
snizenou sobéstacnost z ditvodu chronického dusevniho onemocnéni nebo zavislosti na
navykovych latkach, a osobam se stareckou, Alzheimerovou demenci a ostatnimi typy
demenci, které maji snizenou sobéstacnost z diivodu téchto onemocnéni, jejichz situace
vyzaduje pravidelnou pomoc jiné fyzické osoby. ReZim v téchto zarizenich pri poskytovani
socidlnich sluzeb je prizpiisoben specifickym potiebam téchto osob. “ (CESKO, 2006) Jsou
zde specificky upraveny podminky ve vztahu ke klientim a jejich potiebam tak, aby byla
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zajiSténa jejich bezpecnost, vyssi dohled a také cilené, systematické aktivizace. (Malikova,
2011, s. 108) Seznam ukond zahrnutych do zékladnich ¢innosti, které musi byt klientliim
poskytovany, je pro domovy se zvlastnim rezimem popsan ve Vyhlasce ¢. 505/2006 Sb. a je
pro tento typ zafizeni zcela stejny, jako u domovi pro seniory. V ramci ubytovacich sluzeb
musi poskytovatel zajistit vlastni ubytovani a uklid, prani pradla a Zehleni. Zajistit klientim
celodenni stravu s moznosti stravovani v jidelné¢ nebo na pokoji u lizka. Zajistit klientim
pomoc pii zvladani sebeobsluznych ukonii jako je oblékani, podavani stravy a napoju,
pomoc pii orientaci. Podporovat udrzovani kontaktii s rodinou a rozvoj osobnich schopnosti

a dovednosti. (Malikova, 2011, s. 635)

,, Odlehcovaci sluzby jsou terénni, ambulantni nebo pobytové sluzby poskytované osobam,
které maji snizenou sobéstacnost z ditvodu veku, chronického onemocnéni nebo zdravotniho
postizeni, o které je jinak pecovino v jejich piirozeném socidlnim prostiedi.” (CESKO,
2006) Odleh¢ovaci sluzba snizuje zatéz Clenti rodiny, ktefi jinak pecuji o svého zdravotné
postizeného ¢lena. V domacim prostiedi je takovému ¢lovéku v ramcei poskytované sluzby
k dispozici pecovatel, v pobytovém zafizeni socidlnich sluzeb je ptebrdna péce o ngj

komplexné¢. (Matousek, 2007, s. 97)

V dalsi kapitole se budeme vénovat pravé zaméstnancim v socidlnich sluzbach, protoze
jejich prace a vztahy jsou tim, co pusobi na klienty a jejich rodiny a utvaii atmosféru

v samotném zafizeni.

1.6 Zaméstnanci v socialnich sluzbach

Zakonem ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach a Vyhlaskou ¢. 505/2006 Sb. jsou pro
pracovniky v socialnich sluzbach ptesné definovany pracovni pozice, kvalifikacni
a personalni pozadavky a také povinnosti pii dal§im vzd€lavani. (Malikova, 2011, s. 106)
Zakladni podminkou pro Gspéch zameéstnance v pracovnim procesu je dle Pauknerové a kol.
(2006, s. 160) jeho soulad s praci v daném zatizeni. To je dano pracovni zptsobilosti, kterou

tvoii slozka fyzicka, psychickd, odborna, moralni a obcanska.

Tajanovskd a Dohnalova (2020, s. 263-264) jesté dopliuji, ze prace v socialnich sluzbach
vyzaduje kvalifikovanou ptipravu, osobni vyzralost a zkuSenosti jak vedeni, tak pracovnika

socialniho nebo zdravotnického. Poskytovani nékterych sluzeb je totiz velmi ndro¢né
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fyzicky i psychicky, proto vyzaduje pfedevSim pracovniky kvalifikované a psychicky

odolné.

pracov kvalifikace kompetence
zpusobilost

Obrazek 2 Rozvoj kompetence
(upraveno dle Pauknerové a kol., 2006, s. 165)

V zafizeni poskytujicim socidlni sluzbu musi kazdy pracovnik pfesné védét, jaké jsou jeho
profesni kompetence, jaka je jeho naplil prace, ocekavani ohledné vykonu jeho prace, co se
ty¢e Casu i kvality. Kazdy jednotlivec v zafizeni ma své osobni moznosti, schopnosti,
dovednosti, které jsou soucasti aktivit celku. Proménna kritéria, jako jsou specializace
a kvalifikace pracovnikil, jejich vzdélavani, samotny pracovni proces, zadavani ukoli
a jejich Casova dotace, znalost poskytovani socidlni sluzby, znalost potieb a ofekavani
klientd 1ze rizn¢ kombinovat tak, aby doslo k optimalnimu zajisténi poskytované socialni
sluzby. K tomu, aby vSe v organiza¢nim kolob&hu zapadlo, jak ma a aby vztahy na pracovisti
byly funk¢ni je nutno zajistit, aby kazdy zaméstnanec presné pochopil své ukoly a aby se

s nimi ztotoznil. (Tajanovska a Plickova, 2020, s. 39-40)

Koubek (2007, s. 326-327) uvadi, Ze v souvislosti s pracovnimi vztahy se pouziva pojem
pracovnik a zaméstnanec. V praxi se tyto pojmy pfili§ nerozliSuji, ale ve skutecnosti
predstavuje pracovnik mnohem SirSi pojem nez zaméstnanec. Pracovnikem mtizeme chéapat
vSechny osoby, které pro organizaci pracuji na zakladé rozlicnych smluv, napt. dohody
o provedeni prace, zatimco zaméstnancem je pouze ten, jehoz vztah je upraven pracovni
smlouvou. Kvalita vztahtl na pracovisti vyznamné ovlivituje dosahovani cilti organizace, ale
také samotné pracovniky, jejich pracovni a rodinny zivot. Harmonické a korektni mezilidské
a pracovni vztahy vytvareji produktivni klima organizace, které ma pozitivni vliv na jeji
fungovani. Odrazi se rovnéZ ve spokojenosti pracovnikli a pfispiva ke sladéni jejich
individualnich potfeb stémi pracovnimi. Jestlize jsou tyto vztahy Spatné, vytvaieji
turbulentni prostiedi, ve kterém se Spatné plni cile, vyskytuji se konflikty, porusovani kazné
a stiznosti, roste nediivéra jak mezi zaméstnanci, tak vedenim. Proto je tfeba vénovat
nalezitou péci vytvareni zdravych a pozitivnich pracovnich vztaht, protoZe ty pfispivaji

k uspéchu kazdé organizace.
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Riznorodéd cinnost, kterou pracovnici v zafizeni vykonavaji, by méla byt cinéna dle
Malikové (2011, s. 206) naprosto pfirozen¢ v souladu s vnitinimi moralnimi zasadami
a principy, které by méli mit v sobé zakotveny. Je dulezité, aby si vSichni pracovnici pfi
poskytovani socialni sluzby v pobytovém zafizeni uvédomovali, ze kazdy klient je jedinecna
osobnost. Vzajemny respekt vytvari predpoklad k ucté a toleranci a pfispiva k celkovému
vyraznému zlepSeni mezilidskych vztahti. Je to dulezité predevsim v situacich, kdy
pecujeme o jinou osobu nebo ji pomahame v nouzi. Rozdilnost okolnosti nedava pravo druhé
stran¢ omezovat prava druhych nebo vyuzivat situace ve svlij prospéch. Skupiny slabsich

osob potiebuji ochranu a garanci svych prav témér vsude.

Pracovnik, ktery vramci poskytovani socialni sluzby vykonava odbornou cinnost, je
pracovnikem v piimé péci. Tato je zaméfena na pomoc, podporu a péci o uzivatele socialni
sluzby a je vymezena zékladnimi ¢innostmi v § 35 zdkona ¢. 108/2006 Sb. o socialnich
sluzbach a déle u jednotlivych druhti socialnich sluzeb. V socidlnich sluzbach vykonavaji
odbornou ¢innost socidlni pracovnici za podminek stanovenych zakonem. Jsou jimi
pracovnici v socidlnich sluzbach, zdravotnicti pracovnici, pedagogicti pracovnici
a manzelsti a rodinni poradci a dal§i odborni pracovnici, kteti pfimo poskytuji socidlni
sluzby. Tito pracovnici musi spliiovat odbornou zpiisobilost podle Zakona ¢. 108/2006 Sb.
o socialnich sluzbach. (Specifikace pracovnikii pfimé a nepiimé péce, © 2023) Malikova
(2011, s. 431) jesteé dodava, Ze ptfedpokladem jejich prace je rovnéz zpusobilost k pravnim

ukonlim, bezihonnost, zdravotni a odborné zptisobilost a povinnost dal§iho vzdélavani.

Pracovnikem v nepiimé péci je takovy pracovnik, ktery v ramci socidlni sluzby vykonava
jinou nez odbornou ¢innost v socialnich sluzbach tak, jak ji definuje Zakon ¢. 108/2006 Sb.
o socialnich sluzbach. Jedné se o vedouci a provozni pracovniky, jako je teditel, vedouci
pracovnik, ucetni, ekonom, udrzbaf, pracovnici kuchyné nebo pradelny a dalsi. Tito
pracovnici nemusi splitovat odbornou zpiisobilost podle Zakona ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich
sluzbach. V praxi se mize vyskytnout i takovy zaméstnanec, ktery na ¢ast ivazku pracuje
v nepiimé péci a na Cast tivazku v péci piimé. Toto rozde€leni tivazku je tieba zohlednit
v zadosti o dotaci pro poskytovatele socidlnich sluzeb. (Specifikace pracovnikli pfimé

a nepiimé péce, © 2023)

Kazda socialni sluzba musi byt poskytovana v souladu s platnou legislativou a ptedpisy. Pro
nekteré skupiny zaméstnanctli jsou oficialné schvaleny etické kodexy, které maji dodrZzovat
a tidit se jimi. Jejich aplikace by pro n¢ méla byt samoziejmosti. Eticky kodex socialnich

pracovnikii Ceské republiky byl schvélen v roce 2006 a obsahuje etické zasady jako je
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respekt jedince bez ohledu na jeho ptivod, pravidla etického chovéni socialniho pracovnika
ve vztahu ke klientovi i zaméstnavateli a koleglim, etické problémové okruhy a zavér.
(Malikova, 2011, s. 237) Céslava (2020, s. 50-51) upozoriiuje, Ze eticka otdzka jako prekazka
vstupuje do prace kazdého zaméstnance v situaci a s disledky, které se hluboce dotykaji jeho
hodnot a zatézuji mu svédomi. O eticky problém jde v situaci, ktera je pro ného nekomfortni,
ale ostatni kolem ného ji mohou vnimat odli§n¢. Ma tedy individualni charakter. Mize vSak
také dojit k situaci, kterd neni vazana na hodnotovou hierarchii jednotlivce, a kterd vytvari
pocit napéti a nejistoty v celém tymu. Jde o etické dilema. Nejednoznacnost feseni je
rozdilem mezi dilematem a problémem. Problém ma feSeni vzdy, ale v dilematech se
stietava vice zdjmu, norem, potieb, jsou hodnotové rozpornd, nemaji jednoznacna feseni

a vyZzaduji zavazna rozhodnuti ovliviujici zivot klienti.

Zameéstnavatelé si v soucasnosti stale vice uvédomuyji, Ze Gspé€Snd organizace je zavisla na
zameéstnancich, jejich schopnostech, dovednostech, jejich motivaci, chovani, spokojenosti
a vztahu k zaméstnavateli. Je pro né tedy velmi dilezité se jim vénovat s adekvatni péci, do
které¢ by méli zahrnout spravné rozvrzeni pracovni doby, kvalitni pracovni prostiedi,
bezpe¢nost prace a ochranu zdravi, personalni a osobni rozvoj zaméstnanci. ProtoZze
zameéstnanci jsou zkratka nejdulezitéjsSim zdrojem, ktery maji k dispozici. (Koubek, 2007,
s. 343) Pro mnohé zaméstnance je jejich prace vic nez prace, je to nedilnd soucast jejich

zivotnich hodnot a jsou na ni patfi¢né hrdi. (Sullivan, 2022)

Protoze jsou spokojeni zaméstnanci velkou pfidanou hodnotou kazdého zatizeni, budeme
v dal8i kapitole jejich pracovni spokojenost rozpracovavat z pohledu nékolika autor
a poukazeme na faktory, které jejich spokojenost ovliviiuji at’ uz pozitivné, nebo negativne.
Budeme se také zabyvat systémem jejich odménovani a motivace, dilezitosti vztahi na
pracovisti, komunikaci a také zpétnou vazbou, kterd by jim méla byt v zajmu kazdého

zatizeni poskytovana.
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2 PRACOVNI SPOKOJENOST ZAMESTNANCU V SOCIALNICH
SLUZBACH

Je nespornym faktem, ze zaméstnanci jsou nejvetsim bohatstvim zatizeni, a proto by se méla
zajimat o jejich spokojenost. Spokojeni zaméstnanci jsou produktivnéjsi, maji nizsi absenci
a fluktuaci. Nespokojenost zaméstnanct zhorSuje kvalitu prace, je prekazkou vykonnosti
a také mize mit negativni vliv na vztah a diivéru klientl. Spravné cilend motivace vyznamné
ovliviiuje spokojenost pracovnikli a vede nejen k vétsi efektivité a zvySovani vykonu, ale
1k jejich celkové stabilit¢ a rozvoji. Postoje zaméstnancli k pracovnimu prostiedi
spolurozhoduji o celkové UspéSnosti zafizeni. Spokojenost zaméstnanci je tak jednim ze
zakladnich faktorti ovlivitujicich dosahovani stanovenych cili v zafizeni. Stejné jako jsou
dlouhodobé vztahy s klienty zalozeny na uspokojovani potiteb, zakladem loajality
zaméstnanct je budovani, udrzovani ¢i zlepSovani jejich spokojenosti. (Pojerova, Svatek

a Bojanovsky, 2011)

Praci mizeme vnimat jako néco zajimavého a smysluplného, nebo naopak jako néco
namahavého a otravného. Mlze v nas vyvolavat pocit odporu, ale i pocit pychy a hrdosti.
Zkratka pocit spokojenosti s vykonanou praci nebo dilem. MiiZe byt otazkou naSeho potéSent
a zivotniho naplnéni nebo jen né¢im, co délame, abychom si zajistili obZivu nebo zlepsili
zivotni podminky. Jeji smysl miZzeme spatfovat napiiklad v dosaZeni individualnich cild,
seberealizaci, osobnich nebo skupinovych potiebach, zdjmech a vlastnich pozadavcich.
(Mikulastik, 2015, s. 224-225) Clovék nevykonava praci v izolaci od ostatnich lidi, styk
s nimi mu umoziuje uspokojovat osobni i socialni potieby, plnit tkoly, spolupracovat,
vytvaret pozitivni mezilidské vztahy. To vSe ne nejenom podminkou prace, ale je to
vyznamnym zdrojem spokojenosti vSech, ktefi se setkavaji v pracovnim procesu. (Kollarik,
2002, s. 125) Pracovni spokojenost je tedy termin velmi rozséhly. V souvislosti s nim
muzeme hovofit o pracovnich postojich a morélce, o pracovitosti, mezilidskych vztazich,
efektivnosti, pracovnim prostiedi a také o vztahu zaméstnance a organizace. Miru
spokojenosti ovliviluje celd fada vlivl, kterymi jsou napiiklad pracovni zatazeni,
rozmanitost prace, pracovni podminky a prosttedi, pracovni ohodnoceni, vztahy se
spolupracovniky. Pracovni spokojenost neni jednozna¢né déna, velkou roli hraje identita
jednotlivce. To, co n€koho stresuje, jiného uklidiluje. NejcennéjS$im faktorem pro vytvareni
hodnot v organizaci je ten lidsky. Pracovni spokojenost u vSech zaméstnancii by proto méla

byt zjistovana pravidelné jednou za rok nebo za dva. (Mikulastik, 2015, s. 133—134)
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2.1 Pracovni spokojenost

Pojem spokojenost vyjadfuje miru osobniho vyrovnéni, S§tésti a také miru osobniho
prozivani. ZjednoduSen¢ mizeme fici, ze se poji s psychickym stavem po dosazeni urcitého
cile a je vysledkem uspokojeni potieby jednotlivce. Spokojenost v praci je obsahové SirSim
pojmem. Zahrnuje vse, co pisobi v dané ¢innosti, véetn¢ osobnostnich vlastnosti a hodnot.
Obsahuje tedy 1 pojem spokojenost s praci, tedy ¢innosti, kterou zaméstnanec vykonava.
Jestlize je spokojenost odrazem vztahu ¢loveka k vlastnimu prostiedi, je spokojenost v praci
vyjadienim vztahu pracujiciho k jednotlivym faktorim pracovisté i k nému jako celku.
(Kollarik, 2002 s. 124—125) Uspokojeni z prace znaci, jaky ma jednotlivec ze své prace pocit
a jak ji hodnoti. Je jednim z indikatorti jeho psychologické pohody a dusevniho zdravi.
JestliZe je tedy jednotlivec v praci nest’astny, odraZzi se to i na jeho celkovém Zivotnim Stésti.
(Arnold a kol., 2007, s. 250) Uspokojeni z prace mize v prub¢hu aktivniho zivota stabilné
rust, protoze starsi lidé mohou mit lepsi pracovni mista nez ti mladsi a také mohou mit mensi
o¢ekavani, takze je zaméstnavatel mizZe snadnéji uspokojit. Je ¢astecné urCovano dispozici
jednotlivce, ale ne tolik, aby bylo neménné po cely jeho aktivni Zivot. (Arnold a kol., 2007,

5. 258-259)

., Lidska prace je stalym objektem zkoumani a poznavani z hlediska psychologie, protoze je
ditlleZitou soucasti Zivota, protoze zivot cloveéka formuje, oviliviiuje, naplituje, protoze je

nezbytnou podminkou pro udrzovani urcitého standardu Zivota. “ (Mikulastik, 2015, s. 224)

Spokojenost v praci je jev dynamicky, souvisi s motivaci ¢loveéka a jeho aktivizujicimi,
hybnymi slozkami. Diivody aktivizace ¢loveéka v praci jsou slozité a dlouhodobé, ale
variabilni s ohledem na ¢as a podminky. Pracovni ¢innost umoziuje clovéku v souvislém
a dlouhodobém procesu dosdhnout vyssi cile a uspokojovat vyssi potieby. Tato cesta neni
vzdy rovnomérna a pifimocara. V zivoté jednotlivce a jeho praci existuje mnoho vlivi, které
mu ztézuji dosazeni cill. Stavaji se dlouhodobymi nebo kratkodobymi frustra¢nimi faktory
a prekazkami, které brani v dosazeni spokojenosti. Spokojenost v praci neni neménnym
a statickym jevem, ale citlivé reagujicim a aktualni vztahy ¢lovéka k svétu a jeho slozkam.
Dynamika spokojenosti stejné¢ jako dynamika cCloveéka je zabezpeCovana objevovanim
novym motivacnich a stimulacni faktort a vyskytem novych podminek a situaci. Je vice nez
zadouci, aby spokojenost neméla klesajici tendenci, aby vyjadfovala pozitivni vztah ¢loveka

k novym pracovnim podnétim a podminkam. (Kollarik, 2002, s. 124-126)
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V préci travime prevaznou Cast naseho zivota a je naprosto zasadni, zda vykonavame
¢innost, kterd nds bavi nebo nebavi. Prace je jednim ze zdkladnich kameni smyslu lidského
Zivota, rozviji nasi osobnost, uspokojuje nase materialni, socidlni a psychologické potieby.
Pro kazdého Cloveka je dulezité patfit do néjaké skupiny a to, jaké mame v zaméstnani
socialni vazby, ma velky vliv na nasi celkovou pracovni spokojenost. (Bednar a kol., 2013,
s. 162) Celkova spokojenost vyjadiuje dle Kollarika (2002, s. 125) hodnotu a miru vztahu
k praci a obsahuje rozli¢né slozky c¢asteCné spokojenosti, které k celkové spokojenosti
prispivaji. Lidé svysokou mirou nespokojenosti maji vyraznéjsi tendence byt
nespokojenéjsi i1 s jednotlivymi strankami prace, jsou kriti¢téjsi, vice projevuji svoji
nespokojenost navenek.

Pravidelny podzimni priizkum JobsIndex mezi zaméstnanci ukazal, ze spokojenost Cechil
v praci mirn€ klesd. Pocet nespokojenych a demotivovanych zaméstnanctl totiz jen oproti
1étu roku 2022 vzrostl o cela 3 %. Vzhledem k inflaci a rostoucim cenam energii miizeme
ocekavat, ze problém se v nésledujicich mésicich bude jesté vice prohlubovat. (Rocenka

LMC 2022/2023, 2022)
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Obrazek 3 Rozdéleni Ceskych zaméstnancii podle spokojenosti a motivace v praci
(upraveno dle Roc¢enky LMC 2022/2023, 2022)
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Zaméstnanci vétSinou ocekavaji, ze se s nimi bude jednat lidsky a slus$né€, ze jim bude
ptidélovéana prace, ktera bude vhodné vyuzivat jejich schopnosti a potencial, ze budou
odménovani spravedliveé, v souladu s jejich pfinosem pro organizaci, Zze jim bude dana
prilezitost k dalsimu profesnimu rastu, ze budou védét, co se od nich ocekava, ze jim bude
poskytnuta zpétna vazba (spiSe pozitivni) o tom, jak se jim dafi. Zaméstnavatelé maji ve
vztahu ke svym zaméstnanctiim také jistd o¢ekavani, ze budou v jejich prospéch odvadét tu
nejlepsi praci, ze budou zcela oddani hodnotam organizace, ze budou ochotni a loajalni a ze
budou vylepsSovat povést organizace. Nékdy jsou tato o¢ekavani opravnéna, jindy nikoliv.
Vzéajemna nedorozuméni mohou vyustit v neshody a stres, vzajemné obviiiovani a Spatny
pracovni vykon nebo mohou vést az k ukonceni pracovniho poméru. Zklamani mohou byt
zmirnéna, jestlize si vedeni organizace uvédomi, Ze jednou z jeho klicovych uloh je pravé
fidit ocekavani, coz znamend vyjastiovat si pfedem piedstavy o tom, ¢eho by méli
zaméstnanci dosadhnout, jaké schopnosti by méli mit a jaké hodnoty by méli vyznavat

a respektovat. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 483)

V dalsi kapitole se budeme vénovat zaméstnaneckym vztahiim na pracovisti, protoze dle
Bednate a kol. (2013, s. 18) maji vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti vzdy velkou vahu.
Natolik velkou, aby se jimi zaméstnavatelé aktivné zabyvali, aby jim vénovali pozornost
a aby je aktivné péstovali. Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 336) lidské zdroje, kterymi

zafizeni disponuje, hraji strategickou roli pti dosahovani jeho tspéchu.

2.2 Socialni vztahy na pracovisti

,, Kvalitni, vyvazené a pratelské vztahy na pracovisti, véetné dobré komunikace jednotlivcii,

vytvari absolutni zaklad pro uspésnou a kvalitni praci. *“ (Bednaf a kol., 2013, str. 190)

Mechanismem vzniku socialnich vztahii na pracovistich je jejich neustalé a prakticky
nepretrzité znovu vytvareni, a to s reakci na jakoukoli zménu. Socialni vztahy na pracovisti
nejsou nic trvalého, nejsou vzniklé na stalo a navzdy. Jsou velmi dynamickym systémem,
ktery se nepfetrzité meéni. (Bednar a kol., 2013, str. 33) S tim souhlasi také Armstrong
a Taylor (2015, s. 169) a dale uvadi, ze v organizaci probiha fada socialnich procest, které
ovliviiuji jeji fungovani. Jde o interakce a vytvareni siti, o komunikaci, o chovani ve skuping,
o vedeni (leadership), moc a politiku nebo o konflikty. Interakce mezi lidmi v organizaci
vytvaii sit€¢ podporujici vykonavéani n¢jakého druhu prace a také vymeénu informaci, ktera

neni zaji$téna prostfednictvim formalni struktury organizace.
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Mezilidské vztahy zde vnikaji formou socidlnich interakei, které se uskuteciuji za vyuziti
komunikace mezi jejimi tcastniky, at’ uz jde o komunikaci verbalni ¢i neverbalni. Zkratka
neni mozné nekomunikovat, neustale jsme v kontaktu s okolim at’ uz védome ¢i nevédomeg,
neustale probihd vyména informaci. (Bednaf a kol., 2013, s. 162—163) Armstrong a Taylor
(2015, s. 467) v této souvislosti uvadi, ze zaméstnanecké vztahy jsou o vztazich mezi
vedenim a zaméstnanci, respektive o tom, jak spolu vzajemné vychdzi a jak zafridit, aby tyto
vztahy fungovaly. Zaméstnavatel¢é vyzaduji od svych zaméstnancii oddanost
a angazovanost, ale pravidla tomu urcuji sami. Zameéstnanci zase pozaduji za dobie
odvedenou praci slusny vydélek, chtéji se vyslovovat a spolurozhodovat o svych pracovnich
podminkach, stejn€ jako o zptisobu, jak je jejich prace organizovana. Zaméstnanci by chtéli
mit jistotu zaméstnani, pfiznivé podminky pro vykondvanou préci, bezpeéné¢ a zdravi
neohrozujici pracovni prostiedi, moznost fesit pfipominky a stiznosti. V téchto otdzkach

mohou mezi zaméstnavateli a zaméstnanci vznikat konflikty zajmu.

Chce-li zaméstnavatel fidit své zaméstnance efektivné, musi poznat a pochopit faktory, které
ovliviiuji chovani lidi pfi praci. Rizeni zaméstnancii by bylo jisté mnohem jednodussi, kdyby
vSichni lidé byli stejni, ale oni zkratka nejsou. Lidé¢ jsou rozdilni v osobnich charakteristikach
— schopnostech, inteligenci, osobnosti, postojich, emocich, emo¢ni inteligenci a také jsou
zasadné ovlivnéni prostfedim, v némz vyrustali a z néhoz pfisli. (Armstrong a Taylor, 2015,
s. 171-172) Socialni vztahy na pracovisti jsou zavislé¢ na fad¢ vnéjsich i vnitinich faktora.
Takovym vnéj$im faktorem muiZe byt cokoli, co je mimo pracovisté, co lidé sdili. Mohou to
byt napt. nezddouci, negativni az strasici medialni informace, které mohou zaméstnanci
povazovat za realni a budou se podle toho chovat. Tyto informace maji schopnost zahajit
proces, ktery se u zaméstnance projevi zmeénou jeho individudlni motivace, zménou jeho
chovani, projevuje se na jeho pracovnich vysledcich, néachylnosti k chybam, a také
samoziejmé do celkové prace a chovani tymu, kde jeho ¢lenové obavy sdili. Tyto vn&jsi
faktory mohou spoustét spirdlovou zpétnou vazbu neoficialni komunikace, famy, které mayji
vliv na vSechny zac¢astnéné. Mohou ale také pisobit kladné, stmelit tym a nasmérovat ho ke
spole¢nému cili, napt. ven z krize, ze které vyjde tym posilen a homogenizovan. Vné&jsi
faktory vSak nemusi byt pouze subjektivniho charakteru, jako zprdvy nebo informace
a z nich jednotlivci vyvozené sdilené dojmy. Mohou byt také objektivni a téch je schopen si
zaméstnavatel povSimnout jako prvnich, napt. zmény v podminkach Zivota zaméstnanci,
jejich volného Casu, osobniho zivota a vlastn€ vSeho, co se odehrava mimo jeho pracoviste.

Proto by o nich mél byt informovan a m¢l by na né umét reagovat. Zakladnim predpokladem
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je vnimavost jak k vné&jSim vliviim, tak ke komunikaci v tymu. (Bednat a kol., 2013,

5. 36-37)

Organizaci tvofi skupiny nebo tymy zaméstnancti, ktefi pracuji spole¢né¢. Takové skupiny se
vytvareji formalné, jako soucast struktury organizace, ale mohou vznikat i neformaln¢.
Formalni skupiny se v organizaci tvoii za ¢elem dosazeni néjakého urc¢eného pracovniho
cile. V organizaci funguje systém fizeni, koordinace a kontroly ¢innosti takto vytvorené
skupiny. Neformalni skupiny v organizaci vznikaji mezi zaméstnanci, kteii se néjak
vzajemn¢ pritahuji, jsou si sympaticti. Skupiny vytvareji ideologii, ktera ovlivituje postoje
a jednani jejich clend, stejn¢ tak jako miru uspokojeni, kterou jeji Clenové pocituji.
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 170) Bednar a kol. (2013, s. 169) jesté doplnuji, Ze skupina je
pro své ¢leny socialnim mikrosvétem, kde sdili spolecné normy, o¢ekavani i Cinnosti. Kazdy
¢len je ve skupiné v interakci s jinym ¢lenem bez ohledu na jeji vedeni. Tady se projevuje
jeho osobnost, motivace, vztahy k lidem a praci. Pokud chce vedeni organizace pozitivné

ovliviovat skupinu, musi dobie znat jeji ¢leny, jeji dynamiku a strukturu.

Pokud zaméstnanci zélezi na tom, aby byl pozitivné ptijat ve skuping, a uvédomuje si, ze
jeho nadmiru velké pracovni snazeni neni v souladu s mirou jeji produkce a mohl by v ni
vyvolat rozkol, da se predpokladat, ze se takovy zaméstnanec piizpisobi normadm dané
skupiny. (Adair, 2004, s. 24) Smyslem a také cilem vedeni skupiny neni jenom pracovni
efektivnost, ale praveé také spokojenost jejich ¢lentl. Pro nastaveni dobrych mezilidskych
vztahti je diileZita role vedouciho a adekvatni zpiisob jeho vedeni skupiny. Hraje vyznamnou
ulohu pfi pfedchazeni a feSeni konflikti a krizovych situaci. MiZze dodavat ¢lenim motivaci,
ktera je nutna pro dosahovani pracovnich cilli, ale mize skupin¢ také ptidavat na efektivité
a soudrznosti. Muze také jejim ¢lenim poskytnout prostor pro zpétnou vazbu, osobni rist
a seberealizaci. (Bednat a kol., 2013, s. 173) Zamé&stnavatel, a hlavné vedouci pracovnici by
méli mit na paméti jistd pravidla, jejichZz dodrZovanim mohou pomahat vytvaret kvalitni
a obohacujici vztahy na pracovisti. M¢li by dodrzovat dan¢ i nepsané dohody, byt vnimavi
k nazorim a pocitim zaméstnanci a reagovat na opodstatnéné dotazy. Umoznit
zamé&stnanciim vyjadfit ndzory a ovlivitovat rozhodovani v takovych zélezitostech, které se
jich bezprosttedné dotykaji. Jednat v dobré vife a uvédomit si, Ze zajmy vedeni organizace

a zaméstnancu se nemusi vzdy shodovat. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 145)

Kooperace je z hlediska pracovniho kolektivu projevem optimélniho stavu, které¢ho by se

mélo vedeni organizace snazit dosdhnout. Jde o spolupréci vSech ¢lenti skupiny na dosazeni
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spole¢n¢ vytyCeného cile. Toto spoluptisobeni kolegli, fungujicich v harmonii, je

protikladem konkurence a soutézivosti. (Bednar a kol., 2013, s. 168)

Vyse jsme nastinili, Ze dobra komunikace v organizaci je zasadni zalezitosti. A to nejen ta,
ktera je mezi zaméstnanci navzajem, ale pfedevsim ta od vedeni k samotnym zaméstnanctim.
Jak by takova komunikace méla spravné vypadat a jaky to ma dopad do pracovnich vztahi,

budeme rozpracovavat v dalsi kapitole.

2.3 Komunikace a zpétna vazba

Socialni vztahy v organizaci jsou optimalni, jestlize umozni bezproblémovou komunikaci
a predavani informaci napfi¢ vSemi urovnémi, efektivni zadavani kol a spolupraci ve
shod¢ s poslanim organizace, kdyZ se pracuje na prostiedi plném davéry a profesionality
a jestlize dokaze vedeni ruku v ruce se zaméstnanci celit vyzvam, problémiim a krizovym
situacim. Zasadnim snazenim kazdé organizace by tedy mélo byt vytvofit takové prostiedi,
ve kterém se zameéstnanci nebudou bat, bude pro né piedvidatelné v komunikaci,
odménovani, v pochvalach ¢i trestu. (Bednar a kol., 2013, s. 47) Piinosna komunikace musi
byt obousmérna a symetricka. Je tfeba sdélovat, ale i naslouchat, vnimat a analyzovat.
Komunikace neni jen o praci, ale utvati i spoleCenské vztahy. (Tajanovska a Plickova, 2020,
s. 45) V takovém prostiedi kazdy zaméstnanec vi, jak se chovaji nadfizeni, podfizeni, jaka
pravidla plati pro n¢j i pro vSechny ostatni. Tak vznik4 divéra zaméstnancli v organizaci,
v sebe navzajem a také v jeji vedeni. (Bednart a kol., 2013, str. 50) Branham (2009, s. 39)
dodava, Ze prave nejvyssi vedeni zatizeni urcuje to, kam bude sméfovat, zda jeho rozhodnuti

a pravidla pfinesou rist nebo naopak stagnaci.

V ramci principll spravedlnosti by zaméstnanci méli znat normy, které maji v rdmei vykonu
své prace plnit a stejné tak pravidla, které¢ maji dodrzovat. Mélo by jim byt jasné feceno,
v ¢em spocivaji nedostatky jejich prace, ptipadné jaka porusili pravidla. Méli by dostat Sanci
ke zlepSeni a na ndpravu. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 143) RovnéZ je potieba s lidmi
pravidelné mluvit nejen o préci a ukolech, ale i o tom co potiebuji a jak se citi. Timto
zpusobem se k vedeni dostanou ty spravné informace, které umozni predvidat chovani
zaméstnanc v konkrétni situaci a zda a za jakych okolnosti odvedou dobrou préaci.
(Plaminek, 2015, s. 30) Branham (2009, s. 87) upozornuje, ze mnoho vedoucich pracovnikli

si mysli, ze své podtizené adekvatné vede a poskytuje jim dobrou zpétnou vazbu, ale jejich
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podfizeni jsou opa¢ného ndzoru. Proto je velmi dilezité, aby vedeni informovalo své

zameéstnance o tom, jak jim jejich prace jde, jak jsou s ni spokojeni.

Zpétnou vazbu je tieba poskytnout okamzité a co nejkonkrétnéji. Pochvalou u zaméstnance
posilime jeho motivaci a upozornime na dobry vykon. Kritické hodnoceni po dlouhé casové
prodlevé postrada diveéryhodnost a zaméstnanec nedostane piilezitost k naprave. Mélo by
byt vedeno snahou o eliminaci negativnich emoci a soucasti by mélo byt také nalezeni cesty
ven z nastalé situace. (Urban, 2017, s. 64) Kontrola realitou je dle Hronika (2006, s. 51-53)
zakladni funkci zpétné vazby. Aby byla efektivni, musi byt permanentni a piichazet
z riznych a mnoha stran v otevieném systému. Zpétnd vazba od druhych je jednim ze

zakladl hodnoceni a jde o jasné a ptfimocaré sdéleni.

Zpétnou vazbu lze poskytovat riznymi zplisoby, mizeme ji poskytnout verbalné, tedy
tvafi v tvaf, na pravidelné schlizce s persondlem nebo vyuzit e-mail. K vyjadieni
podekovani nebo vdécnosti sta¢i opravdu malo. Je dulezité vénovat zaméstnanctim
pozornost, coz jim dava pocit, ze si jich vedeni vazi. Zviditelnit zpétnou vazbu, protoze
viditelné uznéni za pracovni pfinos bude mit pozitivni dopad na celkovy pracovni
proces. To vSe délat opravdové a osobné, vnést do prace autenticitu. S upfimnou
pozitivni zpétnou vazbou piichazeji pozitivni vysledky. (Miles, 2022) Zpétna vazba totiz
v pracovnim procesu pomaha zaméstnanci 1 vedeni zafizeni poznat slepd mista, ktera sami
nevidi, ale ostatnim jsou zfetelna velmi dobte. Je dulezité piijimat ji konstruktivné, protoze

jen tak miize vSechny zcastnéné obohatit a posilit. (John a Peters-Kiihlinger, 2006, s. 66)

Zaméstnanci budou pracovat 1épe, pokud mohou participovat na rozhodovani o svych
pracovnich cilech. JestliZe chce organizace dostat ze svych zaméstnancii opravdu to nejlepsi,
méla by zapojit hlavné€ jejich srdce a mysl prostiednictvim jejich vnitiniho souhlasu. Kdyz
zaméstnanci najdou svou motivaci v dobrovolné pfijatych, redlnych a podnétnych cilech,
budou se citit pfi plnéni tikolu v bezpeci a budou své praci oddani. (Adair, 2004, s. 135-136)
Zamgéstnanci by proto dle Koubka (2007, s. 338-339) méli mit mozZnost se vyjadfovat
k zalezitostem organizace a sdélovat své osobni nazory. Je nutné, aby takova komunikace
fungovala jak od vedeni k zamé&stnanclim, tak i opacnym smérem, ale také mezi zaméstnanci
samotnymi. Utajovani informaci pfed zamé&stnanci mé negativni dopad na pracovni vztahy.
Stejné tak je Spatna situace, kdy zaméstnanci nemaji mozZnost se vyjadrit a o jejich nazory
nikdo nestoji. Vzajemnd informovanost pifispiva k dobrym socidlnim vztahiim v organizaci
a k sounalezitosti s ni. Armstrong a Taylor (2005, s. 501) jest¢ dodavaji, Ze aby byla

komunikace mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci efektivni, musi byt strucnd, jasna
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a pochopitelné. Informace by mély byt zaméstnanctim poskytovany systematicky, pfi¢emz

zakladem je jejich pravidelnost, relevantnost, adresnost a v€asnost.

Dobréa komunikace a podavani informaci zaméstnanciim je v zatizeni kliCové a vytvari tak
u nich pocit soundlezitosti. Naopak odpirdni informaci je nezddouci, protoze jestlize
zaméstnanci nabydou dojmu, Ze jsou mimo okruh divéry, citi odtazitost a odcizeni.
(Branham, 2009, s. 155) Urban (2017, s. 95) upozoriiuje, Ze od snahy motivovat zaméstnance
se obcas vedeni dostava k tendenci s nimi manipulovat. Toto jednédni mé vétSinou omezenou
ucinnost a obraci se proti tém, kteii s ni zachazi. Je opakem oteviené komunikace a vytvari
tlak na druhou stranu. Vysledkem muze byt odmitani a defenziva. Proto je dle Bednafe
a kol. (2013, s. 72) dulezité, aby se vedouci pracovnici rozhodovali predvidatelné,
transparentné a férov€. Pak je velmi pravdépodobné, ze dosdhnou vytvofeni kvalitniho

pracovniho prostfedi zalozené¢ho na duvéte.

Vztahy uvnitt organizace a komunikace mezi zaméstnanci i vedenim je dulezitou soucasti

kultury organizace, které se budeme vénovat v nasledujici kapitole.

2.4 Kaultura organizace

Kultura organizace zahrnuje takové normy, hodnoty, presvédceni a postoje, které nemusi byt
nijak vyjadfené, ale zasadn¢ ur€uji zpisob chovani zaméstnancti i zplisob vykonavani jejich
prace. Hodnoty vyjadiuji jednoduse to, co se v chovani zaméstnancii a organizace povazuje
za dulezité a normy zase piedstavuji nepsand pravidla chovani. Kultura organizace se tyka
subjektivnich aspektli toho, co se v organizaci d¢je. Hodnoty a normy, které prostupuji celou
organizaci nebo nékterou z jejich €asti, nemuseji byt nijak definovdny, nemusi se o nich
hovoftit, dokonce mohou zlstat bez povSimnuti. Pfesto vSechno vSak mulze kultura
organizace vyrazn¢ ovliviiovat chovani zaméstnanct. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 164)
Ideélni kultura organizace je dle Bednate a kol. (2013, s. 38) takova, ktera zajistuje daveru
zamé&stnancl smérem k vedeni organizace a také naopak. Takova, kterd vytvari transparentni
prostiedi pfedvidatelné a raciondlni pro vSechny zucastnéné. Takovd, kterd podnécuje
k vykontim at’ uz jednotlivce ¢i skupiny a ktera podporuje inovace a iniciativy ptichazejici
jak od zaméstnancli, tak od vedeni. Jednd se totiz o pozitivni efekt, ktery umozni
zamé&stnancm se realizovat a zajisti jim pocit bezpe¢ného a spolehlivého prostiedi. Jestlize
ma tedy organizace fungovat dlouhodobé, nelze vztahy v ni budovat na cemkoli negativnim

nebo tfeba strachu zaméstnancti z vedeni spole¢nosti, protoze takoveé jednani miize byt pro
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vSechny devastujici. Pozitivni pracovni prostiedi je neocenitelnym pomocnikem kazdého

vedeni.

Ukolem vedeni organizace je poznat a pochopit, jak zaméstnanci vnimaji organizaci, coz
vytvaii klima organizace, aby méla moznost se vyporadat s negativnimi faktory. (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 177) Vztahy na pracovisti se vytvareji na riznych trovnich, od té nejnizsi
az po vrcholny management. Socidlni vztahy v organizaci ovliviiuje organizacni kultura,
ktera je velmi komplikovanym celkem, sestavajicim z mnoha casti, jejichZz vzajemnym
pusobenim dojde ke vzniku jedine¢ného prostfedi organizace a socidlni atmosféry, ktera
ovliviiyje to, jak se zde lidé citi a jaké vztahy se zde utvareji. (Bednar a kol., 2013, s. 38)
Pohoda v praci dle Armstronga a Taylora (2015, s. 507) existuje, jestlize jsou zaméstnanci
spokojeni s tim, co délaji, jak je s nimi zachdzeno a jak vychéazi s ostatnimi. Pohoda
zaméstnancl zavisi také mna kvalit¢ pracovniho zivota ovliviiovaného jejich
zaméstnavatelem. Pocity spokojenosti a radosti vyplyvaji ze samotné prace a pracovniho
prostiedi. ZabezpeCovani pohody zaméstnancli Uzce souvisi s vytvafenim uspokojivého
pracovniho prostfedi, s feSenim problému, které je ovliviiuji, a se zajisStovanim sluzeb
jednotlivym zaméstnanciim i skupindm. Naprosto zasadnim aspektem pohody zaméstnancti

je jejich zdravi a bezpec¢nost.

Socidlni klima organizace vidi Bldha, Mateiciuc a Kanakova (2005, s. 201) jako souhrn
vnéjSich a vnittnich faktord, které plsobi na zaméstnance a ovliviiuji jejich chovani. Mezi
vngjsi faktory patii napiiklad celkovy systém organizace, jeji umisténi a dopravni dostupnost
a mezi vnitini mizeme zaradit personalni politiku, skladbu zaméstnanct dle veku, vzdélani,
pohlavi. Jiz z prvniho kontaktu muize tedy klient vycitit, zda v zafizeni panuje divéra

a spoluprace, nebo naopak klima strachu a obav.

Piedpokladem existence organizace s vysokou mirou diveéry je, Ze vedouci pracovnici
jednaji se zamé&stnanci poctivé, drzi své dané slovo a délaji pfesné to, co fikaji. Dlvéra je
vytvafena a udrzovana piikladnym chovanim vedoucich pracovnikii a oboustrannym
vyjasilovanim si vzajemnych ocekdvani mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci. (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 480) Dlvéra zaméstnancli vic€i organizaci a jejimu vedeni je klicovou
v udrZeni dlouhodobého tUspéchu. Zaméstnanci vnimaji jako nejvice diveéryhodné ty
vedouci, ktefi jsou pfisni, ale spravedlivi, férovi, srozumitelni, Citelni, predvidatelni, jasn¢
definuji tkoly a stanovuji cile. Takovy vedouci pfedstavuje pro své podiizené potiebny

a zaddouci prvek stability. (Bednaf a kol., 2013, s. 70-71)
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Problémy, které v organizaci vzniknou a je tfeba je feSit, mohou byt jednoduse a rychle
detekovany prostfednictvim komunikace se zaméstnanci, ptipadné jejich zéstupci nebo
predstaviteli. Diilezité pfi tom je, Ze tyto problematické situace miize organizace feSit se
zamestnanci jako se zainteresovanou stranou a podnikat tak odpovidajici kroky k vytvareni
davery. Eticky pfistup k zaméstnaneckym vztahiim mutize byt zalozen na politikach velké
oddanosti zaméstnanct a stejné tak vysoké miry jejich zapojeni. Oddanost a zapojeni musi
byt vzajemné a upiimné. Vedeni organizace musi byt pfipraveno naslouchat, ale rovnéz se
nazory zaméstnanct fidit, pfipadné musi umét vysvétlit divody, pro¢ néco nejde.
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 471) Asi také neni pfili§ rozumné od zaméstnancti ocekavat,
ze jejich oddanost je tim prostfedkem, ktery bude mit pfimy a bezprostiedni vliv na vykon.
V oddanosti nemizeme vidét to stejné, jako v motivaci. Je mozné byt jako zaméstnanec
nespokojen s n¢jakym rysem préce, a pfitom byt neustdle oddan své organizaci jako celku.
Je v8ak mozné se domnivat, Zze vysokd mira oddanosti praci mize znamenat svédomity
a zodpovédny vykon prace, pravidelnou dochazku, mén¢ dozoru nebo vice dobrovolné
snahy. Oddanost zaméstnance své organizaci bude nepochybné spojena s tmyslem setrvat

v ni. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 235)

V dalsi kapitole se proto budeme vénovat motivaci a faktortim, které ji ovliviiuji, protoze dle
Saleho (2016, s. 183—184) je motivace energie, na kterou je tieba se v organizaci vdzné
zam¢ftit, ma-li byt vyuzita k dosazeni vysoké urovné vykonu a celkovy organiza¢ni uspéch.
Jakykoli pokus o vedeni nebo zapojeni zaméstnancli bez motivace je v dlouhodobém

horizontu odsouzen k zaniku.

2.5 Motivace

Pojem ,,motivace* pochdzi z latinského slova ,,movere®, vystihujiciho pohyb. Motiv je tedy
divodem néco délat, udélat. Motivace vyjadiuje silu a smér naSeho chovani a obsahuje
faktory, které ovliviiuji jedince, aby se chovali ur€itym zplisobem. Zaméstnanci jsou
motivovani, kdyz jsou v oekavani, ze jejich jednani ¢i prace povedou k dosazeni cile nebo
ukolu a v souvislosti s tim k ziskdni hodnotné odmény. Takové odmény, kterd uspokoji
a naplni jejich potieby a prani. Vysokého vykonu v praci je dosahovéano prostfednictvim
dobfe a vhodné motivovanych lidi, pfipravenych dobrovolné vynalozit usili, to znamena
udélat vice, nez se od nich ocekava. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 217) Urban (2017, s. 46)

jeste dopliuje, ze zaméstnanci, ktefi jsou uspesni, jsou spokojené€jsi a také motivované;si.
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Jsou pysni na svou praci, roste jejich sebediivéra, vyhledavaji naro¢néjsi tikoly a ochotnéji
je pfijimaji. Motivace jim roste i proto, ze v disledku této uspésnosti mohou dostat vyssi
finan¢ni odménu. Proto by se organizace méla zamyslet nad posilenim pracovni uspéSnosti

svych zaméstnancti a zvySovat jejich motivaci.

Vykon kazdého jednotlivce se vSak mtze v pribéhu casu lisit. Vykonnost zaméstnance tvori
soubor jeho vlastnosti a také dispozic. Tyto se podileji na plnéni zadanych ukolu.
(Pauknerova a kol., 2006, s. 166) Vykonnost zaméstnance je dana nejen jeho pracovni
zpusobilosti, ale také pracovni motivaci. Celkova motivace se vyznamné podili na
dosazenych vykonech. Dulezitou roli zde hraje také to, jakou praci dany zaméstnanec
vykonava, zda ho uspokojuje, jaky spolecensky vyznam ji ptiklada. V jeho vykonu se zrcadli
1 to, zda se citi jako platnd a prospésnd soucast skupiny. (Pauknerova a kol., 2006,

s. 172-173)

A s =
urover
vykonu
optimalni
nizka
uroven
motivace
>
nizka optimalni nadmérna

Obrazek 4 Vztah motivace a vykonu (Pauknerova a kol., 2006, s. 93)

Smyslem motivace je dle Plaminka (2015, s. 16) vytvoieni pozitivniho ptistupu k n¢jakému
vykonu nebo chovani. Kladny vztah k néjakému ukolu vznikéa bud’ proto, Ze jeho splnéni je
spojeno napiiklad s finanéni odménou, tedy s vnéjsim podnétem nebo proto, ze jeho splnéni
je vsouladu s niternim naladénim jedince, tedy s vnitfnimi pohnutkami. K tomu Adair
(2004, s. 27-28) dopliiyje, ze témét kazdy cloveék se vétSinu Casu chova jako bytost, kterou
tidi rozum, tedy racionalng. V Zivoté v§ak mohou nastat okamziky, kdy naprosto iracionalné

chceme vic, nez jsme viibec ochotni dat, nebo zase naopak ddvame vic, nez o¢ekavame, ze
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se nam vrati. Plati tady zdkon rovnosti v recipro¢nich jednanich. Jestlize budeme velkoryse
davat, budeme mit tendenci ve stejné mife piijimat. Jestlize tedy bude zaméstnavatel platit
svym zaméstnancim nadprimérné mzdy, vytvari tak podminku pro jejich nadprimérnou
reakci. Je vSak tfeba mit na paméti, ze ne kazdy jedinec v dané situaci vnima dostupnost
odmény C¢i trestu stejné, s kazdym jednotlivcem je tfeba zachédzet jako s individualitou.
Zkratka neexistuje univerzalni navod pro motivovani druhych. Podle Plaminka (2015,
s. 17-35) bychom tedy m¢li ve svété motivace dodrzovat jista pravidla a mit na paméti, ze
motivace neni jedinou moznou cestou k ovliviiovani lidi. Neméli bychom pfizpiisobovat lidi
ukoliim, ale ukoly lidem, myslet na druhé, a ne na sebe, mluvit s nimi o préci i o Zivoté,
podporovat jejich osobni rozvoj a byt jim pozitivnim vzorem. Jestlize neni mozno
ptizplsobit obsah ukolu, méli bychom zménit zplisob jeho zadani, dobie ho definovat
a vysvétlit. Lidé by méli byt spokojeni alespont s né¢im, kazdy z nich je citlivy na jiné
podnéty a nejlip je pozname, kdyz je vytdhneme z pohodli a setrvacnosti. Obava z néceho
nepiijemného je mize motivovat stejné tak dobfe jako touha po nécem ptijemném. Peclive
rozliSovat motivaci od nepfipustné manipulace, na kterou jsou lidé citlivi. Adair (2004,
s. 148) jesté dodava, ze motivace kazdého jednotlivce se s vékem a s okolnostmi méni. Je
moznosti vedouciho, aby zaméstnanci v kazdé fazi jeho kariéry pomohl ujasnit si to, co

hleda.

Motivace zamé&stnanci je tedy jednim z hlavnich ukolt a dilezitou odpovédnosti vedoucich
pracovnikl, a to zjednoduchého diivodu. Motivovani pracovnici pracuji ochotnéji,
usilovnégji a dosahuji lepSich vysledkl a vyssich vykonil pii mensi kontrole. Pfedpokladem
k jejich motivovani znamena pochopit okolnosti, které k tomu ptispivaji a zaroven 1 ty, které

tomu brani. Tyto okolnosti jsou ozna¢ovany jako motivacni faktory. (Urban, 2017, s. 12)

Z vyse uvedenych ditvodi se v nasledujici podkapitole budeme témito motivacnimi faktory

zabyvat.

2.5.1 Motivacni faktory

Motivaéni faktory mizeme dle Urbana (2017, s. 16-17) délit na hmotné, kde maji
dominantni postaveni penize pro uspokojovani potfeb, jejich motivacni uGcinek vSak
s rostoucim uspokojenim potieb klesa. A nehmotné, které byvaji pro zaméstnance dilezite,
ale souCasn¢ byvaji vedoucimi pracovniky podcenovany. Uspokojuji totiz potiteby, které

nelze uspokojit penézi. Jedna se napiiklad o zvyseni profesniho sebehodnoceni. Armstrong
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a Taylor (2015, s. 216) uvadéji, ze existuji specifické faktory, které ovliviiuji chovani
zaméstnancy, a tedy i jejich vykon. Prvnim z nich je v nasi préci jiz zmiflovana motivace
a faktory, které nas ovliviiuji k urcitému zptisobu chovani. Dalsim je oddanost, tedy mira,
s jakou se zaméstnanci identifikuji s organizaci nebo se do ni zapojuji. A nakonec
angazovanost, stav oddani préci a organizaci, kde jsou zaméstnanci motivovani k dosazeni

vysoké urovné svého vykonu.

Existuje n¢kolik nastroji, jimiz mohou byt zaméstnanci motivovani, kazdy z nich mtize mit
jiné ucinky a efektivitu, ale nejlepsi je jejich kombinace, oznaCovana jako motivacni mix.
Zakladnim motivaénim ndstrojem jsou penize, tedy nastroj ekonomicky a financni.
Psychologické a socialni nastroje, oznacované jako nastroje nefinancni, jsou zalozeny na
jinych hodnotéach, nez penéznich a jsou dalsi dilezitym néstrojem motivace, ktery miize byt
siln¢j8i a citelnéj$i nez penize. Nejjednodussim a nejicinnéjSim néstrojem motivace je
obyc¢ejnd pochvala. Méla by byt jasna, srozumitelnd, pochopitelnd a sdélend v souladu
s osobnostnimi vlastnostmi chvaleného. (Bednar a kol., 2013, s. 73) Pod¢kovani nebo
pochvala je nejjednodussi formou uznani za dobfe odvedenou praci. Nejoblibenéjsi je
u zamé&stnanci takové bezprosttedni vyjadieni z o¢i do oci, protoze ne vSichni zaméstnanci
dobfte nesou predstoupeni pred cely kolektiv. (Branham, 2009, s. 148) S tim souhlasi také

Urban (2017, s. 30) a dodava, Ze pochvala vyslovena ptimo po realizaci ikolu mé vétsi vahu

nez ta, kterd je udélena na konci roku.

DalSimi dalezitymi nastroji motivace jsou ty neekonomické, tedy doplikové. Nekdy to
mohou byt ale pravé tyto nastroje, které¢ motivuji zaméstnance vice nez ty finan¢ni. Jedna se
o rizné odchylky od pravidel a benefity, které mize zaméstnanec vyuzit. Jde napf.
o umoznéni parkovani, pruzné pracovni doba, poskytovani nadstandardniho volna pro fesSeni
soukromych zaleZitosti, poskytovani odpoc€inku béhem pracovniho dne. Takovéto benefity
vétSinou nejsou pro organizaci ekonomicky zatéZzujici, ale nemély by vést k naruSeni vztahti
mezi zaméstnanci z diivodu zavisti nebo mit za nasledek vyfazeni zaméstnance z kolektivu.
(Bednat a kol., 2013, s. 76) Branham (2009, s. 38) dodava, ze pro motivaci a udrzeni
zaméstnance je dileZité mit na paméti jeho individuélni potteby, odliSnosti a to, Cemu dava
v daném Zivotnim obdobi pfednost. Mlads$i zaméstnanci mohou preferovat kariérni rist,

starS§i zaméstnanci naopak ptispévky na zdravotni péci.

Zamg¢stnanci jsou dle Armstronga a Taylora (2015, s. 194) motivovani, kdyZ maji moZnost
uspokojit taky své vlastni potfeby. Prace umoziuje zaméstnanciim vydélavat penize, tedy

ziskat jistou vnéj8i odménu, kterd je prosttedkem k uspokojovéani potieb zakladnich



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 42

1 vysSich. Ale prace by méla zaméstnanciim poskytovat také vnitini odménu, tedy jisté
vnitini uspokojeni, které¢ vychazi z vykonavani prace, dosahovani vysledkt, rozvijeni svych
schopnosti, coz zavisi na pfistupu organizace stejn¢ jako na pfistupu zaméstnance, ktery sam
ovlivituje miru svého vnitiniho uspokojeni. Urban (2017, s. 16) jesté doplnuje, ze u vétSiny

zaméstnancl se da vnitini motivace podporovat.

Vnitini motivace se projevuje, kdyz zaméstnanci ziskaji pocit, Ze je pro né jejich prace
dalezita, podnétna, zajimava a Ze jim poskytuje jistou piimétenou miru volnosti v jednani
a rozhodovani. KdyZ maji moznost vyuZzivat a rozvijet své znalosti a dovednosti, podobné
jako kdyz maji prtilezitost dosdhnout vysnéného uspéchu nebo vytouzené kariéry.
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 218) Vnitini motivacni faktory tedy navazuji na dva nejvyssi
stupné v hierarchii, kterou sestavil Abraham Harold Maslow. Jsou jimi samostatnost pfi
praci (fizeni vlastni €innosti, samostatné rozhodovani), moznost rozvijet své schopnosti
ziskané provadénim prace, viditelné vysledky ze samotné prace (nejsilnéjsi faktor) a jeji
spoleCensky vyznam. Tyto faktory vSak nemusi plisobit na vSechny zaméstnance stejnou

mirou. (Urban, 2017, s. 14-15)

V dalsi podkapitole se budeme vénovat motivacnim teoriim, které souvisi s pracovni
spokojenosti zaméstnancti. Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 335) potiebuje organizace
zamestnance s vysokou a vyhovujici Grovni znalosti, schopnosti a dovednosti, ale musi také
vzit v ivahu osobni potieby rozvoje a ristu jednotlivel, které zaméstnava. Je to dobré samo
o sob¢, ale rovnéZ to znamenad, Ze organizace budou mnohem lépe uspokojovat potieby

zaméstnanci, ¢imz se stanou atraktivnéjSim mistem pro praci.

2.5.2 Motivaéni teorie

V oborném svété existuje né€kolik ndzorl, zformovanych do teorii, které jsou zaméteny na
problematiku spokojenosti v praci. Vyznamnym kritériem na jejich rozdéleni je chapani
spokojenosti jako jednodimenzionalni nebo dvoudimenzionalni veliiny. Vznikla tedy
jednofaktorova a dvoufaktorova teorie spokojenosti v praci. (Kollarik, 2002, s. 131) Tyto
teorie motivace se staly pro organizace vychodiskem rozhodovani o tom, jak zajistit, aby
zaméstnanci vynalozili veétsi pracovni usili a dosahovali lepSich vysledkl, naptiklad

s pouzitim systému odménovani podle vykonu. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 216)

Jednofaktorova teorie je tradi¢nim pfistupem, kdy Gplnéd spokojenost se nachazi na jedné

stran¢ a naprostd nespokojenost na druhé stran¢ usecky. Jestlize se tedy spokojenost
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zaméstnance snizuje, zvySuje se zaroven jeho nespokojenost. Podstata této teorie spociva
v ptedpokladu, Ze je vzajemnd zdvislost mezi pribéhem jednoho i druhého jevu. Jako
predstavitele této teorie mizeme jmenovat Abrahama Harolda Maslowa, ktery predpoklada,
ze je to prace, kterd muze byt zdrojem véEtsi spokojenosti zaméstnance, protoze miize
uspokojit vétsinu jim uvadénych potieb. Pti postupu v ramci hierarchie potfeb smérem
nahoru se zmensuje uspokojeni, coz mize mit za nasledek problémy pfi uspokojeni vysoce

postavené potieby seberealizace. (Kollarik, 2002, s. 131-132)

NiZze se budeme zabyvat teoriemi potieb, které hledaji pii¢inu lidského chovani, tedy motivy
a potieby, a zkoumaji, jaké jsou vztahy mezi témito pfi¢inami. Budeme se tedy zabyvat

obsahem motivace. (Bélohlavek, 2005, s. 45)

Motiv mé dvé slozky, jednu energizujici, kterd dodava jednani lidi silu a energii a druhou
tidici, ktera dava jejich jednani smér, vybira zplisob a postup k dosahovéni véci. Potieba je
stav nedostatku a dle A. H. Maslowa je uspokojovani potieb zakladem lidské aktivity. Proto
odhalit principy jejich plsobeni. S uspokojenim urcité tirovné potieby jeji vyznam klesa
a jedinec postupuje na dalsi, vyssi uroveil. Pro uspokojeni n¢jaké potieby musi byt nejdiive

uspokojeny ty potieby, které ji hierarchicky piedchazeji. (Bélohlavek, 2005, s. 40—41)

Potieba

Potieba uznani
(sebeticta, status)

Spoletenské potieby
(soundleiitost)
/ Potieba bezpedti \

Fyziologické potFfeby (potrava)

Obrazek 5 Pyramida potieb Abrahama H. Maslowa (Toman, © 2023)

Prvni ¢tyfi pomyslnd patra miiZzeme oznacit za tzv. nedostatkové potieby, posledni kategorie
je tzv. potfebou existence, nazyvana jako potieba rustova. Pfedevs§im potieba seberealizace,
spojena s osobnim rtistem, ma vliv na pracovni vykon jednotlivce. Jedinec chce byt uspésny,

je pro n¢ho dulezity kariérni riist a spojeni s piileZitostmi k povySeni. Pii seberealizaci se
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pokousi o plné vyuziti svého potencialu, ktery chce postupné navySovat. Z toho plyne, ze
potteby rlistové jsou vlastné¢ neuspokojitelné. (Maslowova pyramida potfeb a pracovni
vykon, 2018) Stav spokojenosti ¢i nespokojenosti je zde dan principem, ze jestlize neni
splnéna niz§i potieba, vyvola to u jednotlivce pocit nedostatku a nepohodli, tedy
nespokojenost a musi vyvinout usili, aby toto nepohodli snizil, aby nespokojenost odstranil.
(Kollarik, 2002, s. 129) Tato teorie je tou nejpopuldrnéjsi v pracovni oblasti. Potieby jsou
upozornil na pozitivni emocionalni zazitky, které mizeme pozorovat tehdy, kdyz ¢lovek
zapomene na sebe sama a zcela se ponofi do své prace. Pii nepietrzité praci se citi Stastny
a raduje se. Takové vrcholné zazitky se velmi pfiblizuji ke klasickému pojeti Stesti tak, jak
ho chépali anticti filozofové. (Ktivohlavy, 2013, s. 20) Malik Holasova (2014, s. 29) uvadi,
ze vramci socidlnich sluzeb je tfeba sledovat vyvoj potieb a rozliSovat pohled klientl
a zatizeni jako takového vcetné jeho zaméstnanci. Zamétfeni vyhradné na potieby klientt je
problematické, protoze o zaméteni sluzeb rozhoduji také jejich poskytovatelé. Vedeni
zafizeni musi dobfe rozliSit zajmy vSech zainteresovanych, protoze ti vSichni se riznou

merou podileji na definici potieb.

Jak jsme jiz uvedli, zaméstnance je tfeba vhodné motivovat a komunikovat s nimi. Jestli tedy
neni dobfe pochopeno, jaké potfeby jedince nebyly naplnény, nemuize vedeni organizace ani
ocekavat, ze v praci bude dosahovat skvélych vysledki. K seberealizaci musi mit jednotlivec
pfiznivé podminky a vedeni organizace vizi, jak zaméstnance vést. Profesni seberealizace
vede k uspéchu organizace i jednotlivce. (Maslowova pyramida potieb a pracovni vykon,
2018) Mizeme tedy fici, Ze potieby jsou jakymsi cilem, kterého chceme sami nebo v rdmci
skupiny dosahnout. Je diilezité jim vénovat potiebnou pozornost, analyzovat je a nasledné
vhodné motivovat v§echny zainteresované. Potieby izce souvisi s motivaci, proto bychom
je neméli brat na lehkou vahu nebo je ignorovat. Potfeba seberealizace v pracovni motivaci

hraje Ustiedni roli. (Bfichacek, 2016)

Teorii, ktera vychazi z vySe uvedené Maslowovy hierarchie potteb je Alderferova ERG
teorie motivacnich potieb a pouziva se pfi sestavovani nebo pochopeni motivacnich faktorti
pracovnikli v organizaci. Jednd se o jednodus$i a presvédcCivejsi teorii, kterd vychazi
z existence tfi zdkladnich kategorii potteb. Tou prvni je existence, jde napiiklad o hlad nebo
zizen, ale také o mzdu, pracovni podminky zaméstnancti nebo jejich zaméstnanecké vyhody.
Druhou kategorii potieb je soundleZitost, ktera vychazi z toho, Ze lidé nejsou jako bytosti

sobéstacné, ale maji potfebu se zapojovat do operaci uskute¢iiovanych v jejich
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zivotnim prostfedi. Prvky sounalezitosti jsou pochopeni, pfijeti, potvrzeni ¢i vliv. Tteti
a nejvyznamngéjsi kategorii potieb je dle této teorie rust. Lidé podle ni hledaji prilezitosti, jak
by mohli co nejlépe vyuzit to, jaci jsou, ¢im se stali, a ¢im se jesté¢ v budoucnu stat mohou.

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 221)

Dalsi terorii, kterou uvadi Bélohlavek (2005, s. 42), je od Claytona Alderfera. Ten v ni
ptizpusobil Maslowovy nézory svym vlastnim poznatkiim z lidského chovani a redukoval
jeho pét potfeb pouze na tyto tfi:
e potiebu existencni, kterou piedstavuji vSechny materialni a fyziologické potieby,
e potiebu vztahovou, do niz patii veSkeré vztahy k lidem, laska a pratelstvi, hnév
a nenavist, jeji neuspokojeni zptisobuje emocionalni odstup a opomijeni jedince,
e potiebu ristovou, ktera je zaméfena na praci jedince na sobé a okoli, na jeho

tvorivost.

Hlavnim rozdilem mezi teorii C. Alderfera a A. H. Maslowa je v tom, Ze A. H. Maslow se
domnival, Ze uspokojenim né&jaké potieby se jeji vyznam ztrati, ale dle C. Alderfera sice
uspokojenim potieby existencni a vztahové klesa jejich vyznam, ale uspokojovanim potieby
ristové se jejich vyznam znovu zvysuje. Casto se pii uspokojovani potieb objevi
nepiekonatelnd piekdzka, bariéra, které jedinci brani v dosazeni né&jakého cile.
Neuspokojenim potteby tak vznikd frustrace, na kterou lidé reaguji riznymi zptlisoby,
naptiklad zesilovanim usili, vzdanim se cile a hleddnim novych. Jejich jednani se muze
vystupiiovat aZ k agresi, jejiZ pfi¢ina je v nahromadéné a nevybité energii. Takové jednani

je pro organizaci naprosto nepiijatelné a nezadouci. (Bélohlavek, 2005, s. 42—44) Disledkem

cwwr

Dulezité¢ déleni motivacnich faktorti podle toho, zda vyvolavaji spokojenost ¢i naopak
nespokojenost nabizi Herzbergova dvoufaktorova teorie. (Urban, 2017, s. 13) Teorie
Fredericka Herzberga déli motivaéni faktory na motivatory, které vychazi z prace samotné
a sméfuji k tomu, Ze zaméstnanci pracuji s vyS$$im nasazenim a zajmem za okolnosti, které
jim mohou zajistit odméenu ¢i povyseni. A hygienické faktory, které motivacni ucinek nemaji
a jestlize schazi, mohou demotivovat. Tykaji se pracovnich podminek, tedy vztahi na
pracovisti, s pfimym nadfizenym, pracovni jistoty, mzdy ¢i rlznych vyhod. Zdrojem
nespokojenosti byva hlavné nespravedlivé hodnoceni a odménovani, netransparentni
povysSovani, Spatnd komunikace napti¢ celou organizaci. (Urban, 2017, s. 18) Tato teorie se
opird prevazné o motivatory plsobici na pracovnika uvnitt organizace, ale nebere pfilis

ohled na jeho Zivotni problémy ¢i udélosti, at’ ty kladné nebo zaporné, které ho provazeji
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mimo zaméstnani. (Bfichacek, 2016) S tim souhlasi Pauknerova a kol. (2006, s. 177), ktera
uvadi, ze tato teorie nerespektuje individualitu v motivaci zaméstnance, protoze skutecnosti,
které¢ u ného vyvolavaji spokojenost nebo naopak podporuji nespokojenost, jsou velmi

odlis$né.

Motivatory:

* financni odména, prémie, bonus, provize, moznost dal§iho
rozvoje kariéry, pochvala, uzndni, vyznam a dopad prace,
uplatnéni vlastnich schopnosti a zajmu, ziskani zkusenosti,
spolecenského statutu

Motivatory vyvolavaji:

* v&tsi spokojenost s praci, zdjem o praci, vyssi pracovni
nasazeni

Hygienické faktory:

+ zakladni mzda, pracovni prostiedi, atmosféra na pracovisti,
pracovni vztahy, jistota prace zaméstnanecké vyhody

ZlepSeni hygienickych faktori zpisobi:

* zlepSeni spokojenosti zaméstnance, snizeni pracovni
nespokojenosti

Obrazek 6 Piehled motivatori a hygienickych faktori
(upraveno dle Urbana, 2017, s. 19)

Z této teorie vyplyvaji dva dllezité zavery:

e 7e nespokojeného zaméstnance mizeme motivovat jen obtizn¢, jeho nespokojenost
vede k tomu, Ze praci ve svém Zzivoté¢ vnima jako méné vyznamnou, nesnazi se
o zvySeni svého pracovniho vykonu, pracuje pod urovni svych vlastnich moZnosti,
jestlize tedy chceme takového zaméstnance motivovat, musime odstranit jeho
nespokojenost,

e Ze odstranénim nespokojenosti nemusi dojit k motivaci, mnoho organizaci doufa, ze
odstranénim nespokojenosti, napiiklad zvySenim mzdy nebo vytvofenim piijemného
pracovniho prostfedi, dosdhnou motivovanosti. (Urban, 2017, s. 19-20)

Vys§i mzda, velky vybér benefitli nebo lepsi pracovni prostfedi samy o sobé nevedou k vyssi

motivaci. Jestlize se nevyskytuji motivatory, je pro zaméstnance prace pouze moznosti

k vydélku. (Urban, 2017, s. 20)
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Tabulka 1 Schématické porovnani Maslowovy teorie potieb a Herzbergovy dvoufaktorové teorie
motivace pracovniho jednani (Pauknerova a kol., 2006, s. 177)

Abraham Maslow Frederick Herzberg
Potieby Prace samotna, jeji obsah
Potfeby seEeriaiiz?&m: ) Osobni rozvoj
sebeaktualizaéni = : ; =
ristové ProZitek vlastniho vykonu a tspéchu | Motivatory
Odpovédnost (satisfaktory)
Potieby uznani MoZnost postupu
aucty Uznani za prokazanou praci
Status
Socialni potfeby Mezilidské vztahy
* potfeby * s nadfizenymi
Potieby sounalezitosti * skolegy
deficitni | * potieby lasky * s podrizenymi Faktory
Odborna kompetence nadfizeného hygienické
(dissatisfaktory)
Potfeby jistoty Personalni politika a personalni rizeni
a bezpeci Jistota préace (pracovni jistoty)
Mzda
Potieby fyziologické | Pracovni podminky

Herbergova teorie se zda byt zalozena spiSe na redlném zivot¢ zaméstnancli nez na
akademickych myslenkach z ¢asti proto, Ze piesvédciveé vysvétluje pozitivni vliv vnitinich
motivacnich faktorli a upozoriiuje, Ze pii vytvareni odménovaciho systému je nutné vzit
v uvahu jednak penéZzni, ale také nepenéZni faktory. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 222)
Zamgéstnanci orientovani na hygienické faktory jsou motivovani jenom na kratkou dobu
a jen dokud neziskaji odménu. Jestlize se témito faktory nemize organizace zabyvat, tito
zaméstnanci v pracovnim procesu selhavaji. Dle Herzberga je vyuzivani motivace

hygienickymi faktory vaZnym defektem organizace. (Kollarik, 2002, s. 137)

Abraham Harold Maslow a také Frederick Herzberg pochopili, Ze vyvojova cesta ¢loveka
ma podobu pomyslnych schodi, po kterych mizeme kracet vySe. Zcela dole je malo mista
pro pochopeni druhych, uzitenost, kvalitni vztahy a duSevni rovnovahu. Pro organizaci je

vhodné, aby jejich zaméstnanci vystoupali co nejvyse. (Plaminek, 2015, s. 32)

K pochopeni vySe uvedenych teorii motivace je nutné zaméfit pozornost také na proces
motivace. Tedy jak proces motivace probihd, jak mlize byt v organizaci dosazeno vysSiho

usili a jak vznikd nezdjem o praci. Tomuto tématu se vénuje teorie ocekavani, tedy
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expektacni teorie Victora Vrooma. Podle ni musi byt splnény tfi podminky, aby pracovnik
vyvinul vys$si pracovni usili. Prvni podminkou je, Ze tsili musi byt nasledovéano pfimérenym
vysledkem. Prace je tedy vykonavana za piedpokladu dan¢ho efektu, potom teprve vyvola
u pracovnika snahu. Pravdépodobnost, ze z ¢innosti bude odpovidajici vykon, se nazyva
expektanci, tedy ocekdvanim. Druhou podminkou je, Ze tento vykon musi byt odménén.
Pravdépodobnost odmény je instrumentalita, jde o vztah mezi vykonem a odménou, tedy
¢im lepsi vykon, tim vyssi odména. Treti podminkou je, Ze jednotlivec musi o takovou
odménu stat, at’ uz jde o penize, povysSeni ¢i uzndni. Vyznam typu odmény nazyvame
valence. Az po splnéni téchto tfi podminek dochazi k zahajeni Cinnosti a k jejimu
pokracovani. (Bélohlavek, 2005, s. 45-46) Vroomtiv model pfedpoklada, ze spokojenost je
odvisld od poméru mezi o¢ekavanymi a ziskanymi odménami. (Kollarik, 2002, s. 130) Podle
této teorie je tedy jedinec motivovan k praci az tehdy, kdyZ jeho namaha vyusti
v odpovidajici vykon s naslednou odménou, kterd ma pro né¢ho vyznam. (Bélohlavek, 2005,
s. 54) Ve Vroomové expektacni teorii jsou tedy dulezité tii proménné hodnoty, tedy
svobodna volba nékolika variant, o¢ekavani, kdy jedinec véti bud’ v uspech, nebo netispéch
svého jednani a kondni a také preference, coz znamend, jakou hodnotu si pracovnik
predstavuje v odménach, které by mél dostat za splnéni tkolu. Tuto pracovni motivaci
muzeme vyjadiit vzorcem M = E * 1* P, kde M znaci pracovni motivaci urcitého
pracovnika, E znaci jeho ocekdvani, tedy dosazeni néjakého vykonu, I oznacuje Gc¢innost,
jistotu pracovnika, ze zadany ukol pfinese kyZenou odménu, P jako preferenci, ocenéni. Ve
vySe uvedeném vzorci pro motivaci vSak nejsou brany na zietel Zadné negativni stimuly,
kter¢ by jedince ovliviiovaly. Tedy Zadné negativni skuteCnosti, které by pracovnika
ovlivnily napt. rodinné problémy, zdravotni nebo psychické problémy. (Bfichacek, 2016)
Teorie zdlraziuje dvé zasadni okolnosti. Zda zaméstnanci skutecné véii v ziskani odmény
za odvedenou préci, zda ji opravdu mohou dosédhnout, tedy maji jistd ocekavani ze svych
zkuSenosti. Motivace slabne, jestlize jsou tato oCekavani neptizniva. Jestli zaméstnanec
neveéri tomu, Ze ukol zvladne, nemé na ného moznost odmény zadny vliv. (Urban, 2017,
s. 31) Jedinec si také miize vybrat jemu vyhovujici tempo, bud’ pomalejsi, nebo rychlejsi.
Zkratka kazdy jedinec vynaklada takové pracovni Gsili, které pfinese jemu zddouci odménu.

(Btichacek, 2016)

Teorie ofekavani zpracovand Victorem Vroomem, ndm umoziuje racionalné a védomé
odhadnout, co ziskdme jako odménu za néco, co sami poskytneme. Ocekdvame, Ze nase

¢innost povede vyhledové k vytouzenému cili. Pokud se tedy zaméstnanci dostane ujisténi,
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ze za vice odvedené prace dostane vice penéz, miizeme predvidat, Ze bude d¢€lat vse pro to,
aby vytouzenou odménu dostal. Pokud se mu vSak dostane pouze pochvaly, bude zajem

o praci rychle ztracet. Clovék je tedy védomé sobecky zainteresovan. (Adair, 2004, s. 23)

V nasledujici kapitole se budeme vénovat odménovani zaméstnanct, které je, jak jsme jiz
vySe uvedli, jednim z hlavnich motivacnich faktori. Je proto tfeba, aby mu byla vedenim
jakéhokoli zatizeni vénovana nalezita pozornost. Urban (2017, s. 32) uvadi, ze v motivaci
kazdého jednotlivce existuji rozdily. Jde o subjektivni hodnotu, co motivuje jednoho, nemusi
motivovat druhého. Odménu je tieba ptizplisobovat individudlné ve vztahu k potfebam

jednotlivych zaméstnanct.

Vztah mezi motivaci a penézi je dulezity, protoze ovlivituje politiky organizace v postupech
odménovani a uplatiovani penéznich odmén jako pobidky zaméstnanclim k vykonavani

prace a zlepSovani vykonu. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 216)

2.6 Odménovani

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 145) by mély byt v organizaci napliiovany principy
spravedlnosti. Zaméstnavatel by se mél ujistit, Ze politika a postup odménovani jsou
v organizaci aplikovany poctivé, disledné a jasn€. Mé&l by se ujistit, ze zaméstnanci znaji
systém odmeénovani a ze oni sami v&di, jak odménovéani jsou. Odménovani vykonu
zaméstnance by mélo byt zaloZeno na spravedlivych a nestrannych kritériich a mélo by se

vyvarovat takovému odménovani, které¢ podporuje nezddouci chovani.

Platy statnich zaméstnancli v pobytovych zatfizenich socidlnich sluzeb pro seniory jsou
urovany podle tabulek dle nafizeni vlady o platovych pomérech zaméstnancii ve vetejnych
sluzbach a rozhodujici je zarazeni kazdého z nich do platové tfidy dle katalogu praci
a platového stupné dle zafizenim uznané praxe v oboru. U soukromych poskytovateli

socialnich sluZeb neni vySe odmény limitovéna, je zcela v jeho kompetenci.

Armstrong a Taylor (2015, s. 421) jesté dopliuji, Ze odménovani jednotlivych zaméstnanct
stoji na tfech dulezitych pilifich. Na vykonu a pfinosu kazdého zaméstnance v konkrétni
pracovni roli, kterou vykonava. Druhym pilitem je konkurenceschopnost jeho finan¢ni
odmény ve vztahu k celkovému vyvoji finanénich odmén na trhu prace. Ttetim pilifem jsou
vysledky hospodareni organizace, a pfedevsim jeji schopnost finanéné obstat v oblasti plateb

dalSich penéznich odmén svym zaméstnanctim.
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Urban (2017, s. 116—118) uvadi tyto formy hmotného odménovani zaméstnanci:

e pevnd mzda, kterd je garantovéana a jejim cilem je udrzet nebo ziskat zaméstnance,
jeji vyse je diilezitd v ramci pracovni spokojenosti zaméstnancti a napomaha k jejich
stabilizaci,

e odmeéna odvislda od schopnosti zaméstnance, kterd mé za cil motivovat zvySeni
kvalifikace a schopnosti, jde napiiklad o osobni ohodnoceni,

e pohybliva slozka mzdy poskytovand za dosazeny vykon, mize byt vdzéna na
individualni vykon zaméstnance, ale 1 skupiny, napiiklad bonusy a prémie,

e mzdové ptiplatky za mimotadné a zvySené naroky na zaméstnance,

e zaméstnanecké vyhody, jejichz cilem je zvySit pracovni spokojenost, umoznit
relaxaci ¢i osobnimu rozvoji, naptiklad rozmanité benefity,

vyuziti téchto odmén zavisi na podminkéch a cilech organizace.

Penize, ve formé& mzdy, platu nebo jiného druhu odmény, jsou mnoha lidmi povazovany za
nejobvyklejsi vnéjsi odménu. Penize zkratka predstavuji to, po ¢em vétSina zaméstnanct
touzi. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 229) Pokud ve vys$i mezd neni zaméstnanci vnimana
spravedlnost, miiZze to mit za nasledek snizovani pracovni motivace i moralky. Penize maji
strategicky vyznam pro vétSinu lidi, jsou jejich zdkladnim stimulem k praci, jsou métitkem
jejich pracovniho uznani a pravdépodobné nejuzitecnéj$i odménou, kterou miize
zaméstnavatel zaméstnanci dat. Vnimani hodnoty penéz jako motivatoru je odvislé od
osobnosti kazdého zaméstnance, jeho individudlnich potiebéach a ocekavanich. (Adair, 2004,
s. 157-158) S tim souhlasi Bélohlavek (2005, s. 42—43) a dopliiuje, Ze mzda mé v pracovnim
procesu velky vyznam, neni ale jedinym prostfedkem motivace. Riizni lidé totiz davaji
prednost riiznym motiviim, jako jsou penize, osobni postaveni, pracovni vysledky a vykon,
pratelstvi a atmosféra na pracovisti, jistota prace a vydelku, odbornost a jeji rozvoj,
umoznéni samostatné prace a tvotfivosti. Dle Pauknerové a kol. (2006, s 206) je tedy
hodnotova orientace kazdého zameéstnance subjektivnim vyjadienim toho, ¢emu dava

osobné ptednost, co je pro né¢ho vyznamné.

Rocenka LMC 2022/2023 (2022) uvadi, ze hlavni motivaci zaméstnancli k pracovnim
zméndm je jejich financ¢ni situace a v soucasné dobé¢ také i novy trend a tim je stabilita
zaméstnavatele. Vice nez polovina Ceskych zaméstnanct jen t€Zko vychazi s pfijmy, a tak
se poohlizeji po moznostech, které by jim vyziti usnadnilo. Vy$§i mzda je stale na vrcholu
motivaci ke zméné zaméstnavatele, uvadi to celych 78 % ceskych zaméstnancu.

v

Nejohrozengj$i jsou nizkoptijmové skupiny zaméstnancti, i malé zvySeni mzdy je muze
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presvédcit ke zméné, protoze 1 par tisic korun navic muze jejich zivotni situaci vyrazné
zlepsit. Jinak je vSak vétSina zaméstnancti ochotna ménit zaméstnani az v piipadé razantniho

zvySeni mzdy u nového zaméstnavatele, a to minimalné o 20 %.

3 % 87
lidi by odeslo v pripade

lidi by $ly 1 bez navyseni gt © 10

28 % 32 %

lidi by odeslo v ptipadé lidi by odeslo v pripadé
navyseni o 20 % navyseni o 30 %
0 0
22 % 7 %
lidi by odeslo v pripadé lidi by jen kvtli penéziim
navyseni o 40 % neodeslo

Obrazek 7 Jaké zvyseni mzdy by zaméstnance motivovalo ke zméné€ prace?
(upraveno dle Roc¢enky LMC 2022/2023, 2022)

Z Rocenky LMC 2022/2023 (2022) muzeme dale vycist, ze 52 % zaméstnanci hlasi, ze se
svou mzdou vychazi pouze s obtizemi. Alarmujici je fakt, Ze celych 19 % zaméstnanct hlési
potize opravdu velké. Tuto situaci by neméli prehlizet ani zaméstnavatelé, protoze jestli
zaméstnance bude trapit nedostatek financi, za¢ne se to zakonité negativné promitat i do

jejich pracovnich vykoni.

Pretahovani zaméstnancti pomoci penéz ma ale své limity, a to konkrétné u vzdelanéjSich
zaméstnanci, jejichz motivace ke zméné je mnohem komplexnéjs$i. Od nové prace totiz
¢ekaji kariérni posun, moznost ucit se nové véci nebo lepsi casovou flexibilitu. (Machélkova,
2018) Filip a Sebestik (2020, s. 252) jeité upozoriiuji, Ze spravné neohodnoceny pracovnik
muze odejit pracovat jinam za mén¢€ penéz s mensi odpoveédnosti, nez by musel snaset stres,

ktery se projevuje na jeho osobnich vztazich, rodin€ i zdravi.

Kazdy zaméstnanec ma néjakou subjektivni predstavu o tom, jak by mél byt ohodnocen.
Jestlize dostane jako odménu castku, ktera se blizi minimu v jim stanoveném finan¢nim
zebticku, nebude mit chut’ pracovat, nebude loajalni, nebude v praci aktivni, nebude zkratka
motivovany tak, jak by zaméstnavatel potieboval. Naopak nadstandardni kratkodoba
odména, mtze zplsobit pravy opak. Jestlize je vSak zaméstnanec odménovan nadstandardné

dlouhodobé, miZze to jeho motivaci k praci poSkodit a vytvofit u né¢ho finanéni navyk.
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Nelehkym ukolem vedeni kazdé organizace je tedy najit vhodné optimalni ekonomické
hodnoceni svych zaméstnanct tak, aby pozitivné stimulovali jejich vnitini soutéz a také
podporovali pocit jejich vzajemné solidarity. (Bednai a kol., 2013, s. 74—75) Stanoveni mzdy
na principu kombinace fixni neboli pevné a variabilni, tedy pohyblivé slozky funguje dle
Adaira (2004, s. 161) napfic rozliSnymi odvétvimi i profesemi a ptedstavuje velmi dilezity
prvek v motivovani zaméstnancii, protoze jim ddva moznost dostat finan¢ni podil z Gspéchu

pii plnéni zadaného ukolu.

Dosazeni potiebné rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem umoziuji zaméstnanctim
nepenézni odmeény. (Armstrong a Taylor, 2015, 423) Kazda organizace by se méla zajimat
o to, které benefity neboli zaméstnanecké vyhody, jeji zaméstnanci preferuji. V téchto
preferencich existuji individudlni rozdily a je tedy tifeba znat potfebu kazdého zaméstnance
zvlast’ tak, aby si mohl vybrat pravé takovy benefit, ktery je pro néj nejzajimavéjsi nebo
nejvhodnéjsi. Dobfe vytipované zaméstnanecké vyhody maji pfiznivy dopad na motivaci
zaméstnancd, jejich spokojenost a stabilitu. (Koubek, 2007, s. 320-321) Zaméstnanecké
vyhody jsou v organizaci soucasti systému odméiovani a jedna se o dobrovolnou formu
poskytovani vyhod zaméstnanciim, pokud je to ve finan¢nich moZnostech zaméstnavatele.
Mnoho zaméstnavatell v dneSni dobé piechazi na tzv. cafeteria systém. V tomto flexibilnim
systému si muze kazdy zaméstnanec dle vlastniho uvaZeni vybrat takovy benefit, ktery
nejlépe vyhovuje jeho potfebam do finanéni vySe, kterou zaméstnavatel stanovi. (Blaha,
Mateiciuc a Kanakova, 2005, s. 174-175) Organizace se proto snazi mit atraktivni nabidku
téchto zaméstnaneckych vyhod (benefitll), jsou totiz prostiedkem boje o pracovni silu.
Cafeteria systém sleduje fadu cilti, kterymi jsou zvySeni atraktivity organizace a pracovni

spokojenosti, snizeni fluktuace a pracovni neschopnosti. (Dvotakova, 2007, s. 338-339)

V zaii 2018 pfipravil portal Jobs.cz prizkum mezi tisicovkou respondenti, ktery zjistoval
spokojenost v praci a dotazoval se na zaméstnanecké benefity. VySlo najevo, Ze
Na dalSich vyznamnych ptickach se umistily prémie, sickdays (dny volna na zotavenou)
a pfispé€vky na stravovani. Dal§i pozadavky na benefity se ovSem podle prizkumu lisi.

Diilezitou roli hraji také bonusy za préci. (Priizkum benefitti, 2019)

Dalsi pracovni vyhodou, kterou mtize zaméstnavatel svym zaméstnanciim poskytovat, se dle
Rocenky LMC 2022/2023 stala prace z domova a flexibilni pracovni doba. Vé&tsi flexibilita
by byla silnou motivaci pro zménu préace asi pro ¢tvrtinu lidi. Jiz tradiéné€ se mezi klicovymi

divody ke zmén€ zaméstnani drzi benefity nebo zajimavéjsi napli prace. Mladsi
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zaméstnance 1 nadale zajima predevSim moznost kariérniho rozvoje a nové nastupujicim
tématem jsou stabilita a jistota v praci. V dobé ekonomické nejistoty, kterd nds v soucasnosti
ji organizace dokaze zajistit predevSim rodicim s détmi nebo dalSim pecujicim

zaméstnanciim, muze tak vyrazn¢ zvysit jejich loajalitu.

Pro zaméstnance jsou dnes dilezité jiné benefity, nez které byly zaméstnavateli nabizeny
pred péti lety. Chtéji takové, kterou pro né budou hlavné dobie vyuzitelné, naptiklad
prispevky na dojizdéni do prace, na jidlo a na sportovni vyziti. Pravé sportovni benefity jsou
v organizacich Casto velice popularni. Mizou k nim patfit poukéazky a karty do fitness center
¢i bazénu, ale tfeba 1 poukdzky na masaze nebo do sauny. (Prizkum benefitt, 2019)
Odbornici se shoduji, Ze zamé&stnavatelé, ktefi mohou proaktivné investovat do fady wellness
programi, které vyhovuji riiznym potifebam jejich zaméstnanct, budou dlouhodobé sklizet

Stastnéjsi, zdravejsi a angazovanéjsi pracovni silu. (Coen, 2023)

Armstrong a Taylor (2015, s. 423) shrnuji, Ze celkova odména je tedy kombinaci penézni
a nepenézni odmény. Rlizné formy odmén se propojuji a vyuzivaji jako konzistentni celek.
Pfistup organizace zalozeny na celkové odméné, ptizndva velky vyznam penéznim
odménam i1 zaméstnaneckym vyhodam. Pfistup, ktery je zalozeny na celkové odmeéné,
prispiva k vytvafeni atraktivni hodnotové nabidky pro zaméstnance, ktera talentovanym

a pracovitym zaméstnanciim poskytuje dobry divod, pro¢ by méli pro organizaci pracovat.

Dosud jsme se v nasi praci vénovali takovym tématiim, jako jsou vztahy na pracovisti,
kultura organizace, motivovani a odménovani zaméstnanct. VSechny tyto oblasti mohou za
pusobeni neptiznivych okolnosti vyvolavat negativni projevy v pracovnim prostredi, jako
jsou konflikty, Sikana, nebo syndrom vyhoteni. V nasledujici kapitole se budeme témto
oblastem vénovat, protoze dle Dvotakové (2007, s. 230) ¢lovék mlze pracovat ve znacné
nepiiznivych podminkéach prostiedi, ale mél by se tomu vyvarovat, protoZe stupiiuje jeho
pracovni zatéz. Dlouhodobé vystaveni negativnim vliviim prostfedi a vynaloZeni velkého
usili na jeho pfekondni, mize vést ke zdravotnimu nebo moralnimu poskozeni jedince.
Néro¢na adaptace zaméstnance v takovém prostiedi vyvolava nespokojenost nebo odpor,
ktery se diive nebo pozdéji odrazi v jeho vztahu k organizaci. Pracovni vykon klesa,
dostavuje se pracovni neschopnost a fluktuace. Také Armstrong a Taylor (2015. s. 177)
uvadi, Ze si organizace musi uvédomit, Ze tlak vyvijeny na zaméstnance mtize vyvolat stres,
coz muze soucasné znamenat, Ze vSechno dosud vynaloZzené Usili bude pro jeji fungovani

kontraproduktivni.
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Proto se v dalsi kapitole budeme vénovat negativnim jeviim, které se v pracovnim prostredi
vyskytuji, at’ uz za jejich vyskytem stoji cokoli. Protoze jejich v€asné zachyceni a spravné

zpracovani je kliCové pro to, aby se zaméstnanci ve své praci citili spokojené.

2.7 Negativni jevy v pracovnim prostiedi

V dnesni dobé se miizeme na pracovisti setkat s negativnimi jevy, které se odliSuji od
obecnych pravidel a zékonitosti, maji specificky priabéh a negativni dopad na fungovani
mezilidskych vztahti mezi zaméstnanci a vedenim organizace. Jejich pisobenim mtize dojit
k nevratnym Skodam, které se vtisknou do chodu celé organizace, snizuje se produktivita
jednotlivet 1 skupiny, klesd motivace zaméstnancii, zvySuje se fluktuace a dochazi
k celkovému ekonomickému propadu. (Bednat a kol., 2013, s. 180) Jak upozoriiuje Branham
(2009, s. 35), mnoho zaméstnanci odejde ze zaméstnani kvali udalosti, ktera se stala
o n¢kolik tydnli nebo dokonce i mésict dfive. Proto je pro vedeni zatizeni velmi dilezité

vcas takovou zdsadni udéalost rozpoznat a podchytit ji.

Rocenka LMC 2022/2023 (2022) uvadi, Ze jednim z nejcastéjSich divodi k vypovédi ze
zamestnani byva poniZujici jednani na pracovisti. Bohuzel takovou zkuSenost hléasi témét
40 % zamé&stnancil, mensi ¢ast z nich se pak setkala 1 se Sikanou. Tento fakt se tedy propsal
1 do toho, Ze celd pétina lidi by zaméstnavatele zménila v piipadé€ lepSiho ptistupu k lidem.
Dtvéra na pracovisti a dobré mezilidské vztahy jsou jiz dlouho dulezitym tématem,
v aktudlnim kontextu vSak toto téma nabyva na dulezitosti. Kazdy zaméstnanec by mél dle
Pauknerové a kol. (2006, s. 240) veédét, na koho se v pfipadé vyskytu takového jednani
obrétit s prosbou o pomoc. Zaméstnavatel by mél dat jasn€ najevo, Ze se takové jednani
nebude v zafizeni tolerovat, Ze se jednd o néco naprosto nepiipustného. Odolnost vici
takovému jednani je zavislé také na sebedlvéie kazdého jednotlivee, na jeho schopnosti

snaset stres a fesit problémy, at’ uz sam, nebo s kolegy.

V kazdém okamziku naseho Zivota mame néjaky nazor na svoji vlastni hodnotu a hodnotu
okoli, které nds obklopuje, pfedev§im na jeho interakci s nami. Tento hodnotici nazor se
projevuje emocemi, jejichz vyznamnym zdrojem je sebehodnoceni. Vyznamny vliv na
sebehodnoceni ma pravé i nase okoli, ovliviluje naSe mysleni a pfani, a nastavuje nam
méfitko k posouzeni vlastni GispéSnosti. Mame tedy tendenci neustdle hodnotit nejen sebe,
ale 1 okoli. Je téméf nemozné ziskat na okoli objektivni, nezatizeny pohled, na$ nazor je

subjektivni, zatizeny a deformovany vlastni existenci. (Plaminek, 2015, s. 114-115) To, co
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se uvnitt nas odehrava, mize byt nevédomé a také skryté a nepozorovatelné pro nase okoli.

Avsak to, co citime, nas zasadn¢ ovliviiuje. (Plaminek, 2015, s. 121)

Doprovodnym jevem mezilidskych vztahi véetné téch pracovnich jsou konflikty, které
vznikaji z nejriiznéjSich divodi a mohou mit mnoho pfic¢in. Mezi jejich zdroje patii osobnost
jednotlivce a jeho socidlni chovéani, nedorozuméni v komunikaci, nedostatky v persondlni
praci, styl vedeni organizace, zptisob formovani tymu, zmény v organizaci prace a pracovni
podminky. Spatné pracovni podminky jako jsou stisnény prostor, nepofadek na pracovisti
a jeho rizikovost, stres nebo nedostatek soukromi a klidu na praci hraji zasadni roli pfi vzniku
konfliktu. Pfi¢iny konflikti mtzeme ale hledat také mimo organizaci. Tyto souviseji
s zivotem konkrétniho zaméstnance, jeho zivotni nebo financni situaci, rodinnymi problémy.
Vstupuji a ovliviiuji pracovni proces zvenéi. Vedouci pracovnici by méli védét, jak tyto
problémy rozpoznat a umét na né patfiéné reagovat. Na pracovisti je tfeba vytvofit atmosféru
diveéry a otevienosti mezi zaméstnanci 1 vedenim. Zaméstnanci by méli mit moznost sdélit
své nazory, obavy nebo pfipominky, pfipadné projevit nespokojenost. Fungujici systém
komunikace, patii k efektivnim néstrojim pro eliminaci a prevenci konflikti. (Koubek,
2007, s. 336-338) V konfliktech se dle Mikulastika (2015, s. 79-80) ¢loveék muze ucit, ziskat
odolnost, poznat sebe i jiné, prosazovat napady, ale také ho mizou niCit a neurotizovat,
zkratka ubijet. Aspektem konfliktni situace byva Casto pocit frustrace, svalovani viny na
druhého, ztrata sebekontroly, despekt k ostatnim, zkreslena interpretace udalosti, deformace
komunikace. Jestlize se v§ak dodrzuji pravidla, miZze konflikt probihat kultivovanég a lépe se

najde cesta k néjakému kompromisu nebo shodé¢.

Bednaft a kol. (2013, s. 187-188) uvadi, Ze jestlize se ¢lovek ucastni konfliktu, znamena to
pro ného stres nebo frustraci, neptijemny pocit, ktery je doprovazen napétim, roz¢ilenim,
strachem, vztekem, pocitem kiivdy nebo viny. Mira téchto pocitil je zcela individudlni,
zaleZi na osobnostnim nastaveni cloveéka, ale také na jeho momentdlnim fyzickém
a psychickém stavu. Nejcastéji si predstavime stfet nazorti nebo spor, hadku ¢i jakékoli
nedorozuméni, které se poji s negativni emoci, napétim, uzkosti, agresi a bezmoci.
V pracovni skupiné se konflikty difive nebo pozdéji vyskytnou, je tfeba je feSit hned
v zacatku, protoZe nefeSeny konflikt mize zpusobit trvalé naruSeni skupiny, jejich vztaht
a fungovani. Blaha, Mateiciuc a Kanakova (2005, s. 225) vidi konflikt jako neshodu a pfimy
sttet odporujicich si sil, tendenci a vlivil, vytvarejicich mezi nimi napéti. Konflikt ale nemusi
vzdy vést k rozkolu, ale miZze mit i pozitivni dopad, jako je zrod novych myslenek

a vycisténi vzduchu na pracovisti. Mikulastik (2015, s. 92-93) také vidi konflikt jako néco
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nevyhnutelného, nékdy dokonce i nezbytného. Jde o to nalézt pravdu a najit feseni.
Neznamena to, stat se jeho obéti, ale byt na néj pfipraven. Neexistuje zadny obecné platny
postup, jak konflikt vyfesit. Mlzeme ale najit cestu, kterd nezbytné¢ vyzaduje komunikaci.

Jestlize zvladneme konflikt, zvladneme stres.

Pticin konflikti mize byt dle Bednare a kol. (2013, s. 189-190) mnoho, jednou z nich je
stav, kdy si jeho strany nejsou schopny pfesné urcit své pozadavky a fadné¢ je zdivodnit.
Hlavnim prostiedkem pro piedchézeni konfliktu je tedy komunikace. Konfliktni situace
bychom m¢li fesit ve vhodnou dobu a na vhodném misté s chladnou hlavou. Kazdé stran¢
bychom méli dat prostor pro vysloveni svého ndzoru a aktivné¢ mu naslouchat. To vse
s myslenkou na to, Ze hleddme kompromis, ne vitéznou stranu. S tim souhlasi také John
a Peters-Kiihlinger (2006, s. 67) a dodéavaji, Ze neexistuje jeden spravny bod nebo feSeni
situace. SouZiti bez konflikti je nemyslitelné, je dileZité jit s odvahou do nazorovych
odli$nosti a zajimat se o rozdily v pohledu a hodnoceni jinych. Konflikty jsou dle Plaminka
(2015, s. 34) dalezité z pohledu funkénosti daného systému. Ukazuji na mista, kde neni néco
v potadku, kterd potiebuji adekvatni zdsah v jeho prospéch. Konflikt naruSuje rovnovahu
systému, ale sou¢asné mu muize pomahat v rozvoji, dynamizovat ho. A protoze mohou
odvadét zaméstnance od prace a poskozovat motivaci, musi jim vedeni organizaci vénovat
nalezitou. Armstrong a Taylor (2015, s. 742-743) dale upozornuji, ze konflikt by mél byt
vyuzivan konstruktivné. Mélo by dochéazet predevsim ke stietim mySlenek o zadanych
ukolech a nesouhlas by nemél byt nijak potlacovan. Jakykoli nesouhlas by mél byt
vyjadifovan oteviené, protoze je to jediny zpusob, jak zajistit, aby se problém odhalil
a konflikt vytesil. Konflikty mezi jednotlivei, podobné jako konflikty mezi skupinami, jsou
realitou organizace, ktera nemusi byt nutn¢ dobra nebo Spatna. Konflikty mohou byt stejné

tak destruktivni jako produktivni.

Mikulastik (2015, s. 66—67) uvadi, zvladani konfliktl a stresu je diileZité pro nas spokojeny
a vyrovnany soukromy Zivot, ale také pro ten pracovni. Nevhodné vyrovnavani se se stresem
muZe zesilit nebo také iniciovat fadu nemoci. Odolnost proti stresu mizeme do urcité miry
zvySovat, je tieba se s nim umé&t vyrovnat a pfipravit se na ného. Bednaf a kol. (2013, s. 188)
dopliuji, Ze stres se mulze projevovat napetim, uUzkosti, nervozitou, nejistotou,
nechutenstvim, panickymi atakami, vyCerpanim, nestalosti tlaku, koznimi a zalude¢nimi
problémy. Dlouhodobé¢ a intenzivni ptasobeni téchto vlivii znamend vznik tzv. civilizanich
chorob, které znamenaji vyrazné fyzické i psychické poskozeni. Jako Uc¢inny prostiedek

k redukci stresu uvadi Kebza a Solcova (2003, s. 21) aktivni piistup k Zivotu. Méli bychom
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umét izolovat stres od jinych zivotnich aktivit, nechat ho za dveifmi své prace stejné tak jako
své rodinné starosti nepoustét na své pracovisté. Méli bychom dbat na Casté kontakty se
svymi kamarady a zndmymi, protoze dobré socialni zazemi a vztahy s lidmi ndm pomahaji
zvladat Zivotni tézkosti. Snazit se o harmonicky rodinny Zzivot, ktery je nasi oporou
v ndro¢ném pracovnim prostfedi. A hlavn¢ péstovat zdravy zivotni styl, coz znamena aktivni
odpovédnost za své zdravi, dodrzovani sprdvné zivotospravy s dostatkem spanku
a vylouceni skodlivych navykt. Mikulastik (2015, s. 62-63) jesté dodava, ze pti optimalni
zivotosprave Clovek 1épe regeneruje své psychickeé i fyzické sily, odstranuje ptiznaky tnavy,

celkové je vice odolny, vyrovnany a orientovany pozitivnim smérem.

Stale Casté&ji se v praxi setkdvame se syndromem vyhoteni. Miize se rozvinout u kohokoliv,
na vin¢ je ptedevsim chronicky stres, nezdravy Zivotni styl a ¢asto také nevhodné pracovni
podminky. Je to stav, kdy zaméstnanec ptestava pocitovat spokojenost s praci, prestava
pracovat profesionalné nebo je prepracovany. Na syndrom vyhoteni lze nahlizet jako na stav,
kdy vlivem riznych vnéjsich i vnitinich podminek dojde ke ztrat¢ idedlii a tim i ke ztraté
vile a motivace k praci. Profesionalni chovani se zac¢ind ménit, vytraci se zajem o klienta ¢i
pacienta. Mezi profese, u nichz hrozi jeho zvySené riziko, patii hlavné pracovnici
v socialnich sluzbach a zdravotnici, pro jejichz praci je zcela klicova komunikace a vztah
s klientem, pacientem. Lid¢ si tyto profese vybiraji jako Zivotni poslani a vstupuji do prace
s velkymi idealy. Casto zde potom dochazi ke stfetu s realitou, kterd miize byt zcela odlisna
od predstav, které ¢loveék ptfed nastupem do prace mél. (Weigertova, © 2023) K vyhoteni
maji dle Venglafové a kol. (2011, s. 16—18) sklony piedevs§im vykonni lidé, ktefi maji hodné
spole¢nych ryst, jako je pevna vule a odhodlanost, perfekcionismus, workoholismus,
precitlivélost, pfehnané empatie, snizené¢ sebevédomi, zna¢na cilevédomost, nadmérna
zodpovédnost, sklony k sobéstacnosti, znacna soutézivost, potieba tispéchu a uznani, Casty

odpor k pravidlim.

To, co dostava zaméstnance pod tlak, nejsou udalosti samotné, ale jsou to jeho pocity
s témito udalostmi spojené. Je dllezité, jak se s nim c¢lovék vyrovnd a co si ztakové
zkuSenosti odnese. (John a Peters-Kiihlinger, 2006, s. 15) Negativni pracovni prostfedi vSak
ma stresujici vliv na vSechny zamé&stnance bez rozdilu a bez ohledu na jejich individualitu.

(Branham, 2009, s. 166)

Zékladni charakteristiku syndromu vyhoteni, jak ji vidi Kebza a Solcova (2003, s. 9), je tieba
kromé kontaktu s lidmi, doplnit téZ o trvaly a zcela nekompromisné prosazovany pozadavek

zaméstnavatell na vysoky, nekolisajici vykon, ktery je jiz pokladan za standard a malou, ¢i
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zadnou moznosti ulevy, odchylek, vysazeni, se zdvaznymi dusledky pro zaméstnance
v pripadé€ vyskytu chyb a omylt. S tim souhlasi také Pauknerova a kol. (2006, s. 143), ktera
uvadi, ze stavy pretizeni a vyCerpani zaméstnanci vznikaji piedev§im jako dusledek
vysokych naroka a netinosnych pozadavka od zaméstnavatele. Piekonavanim unavy dojde
diive nebo pozd¢ji k psychickému i fyzickému oslabeni organismu, snizené imunité,

zaméstnanec potom neziidka reaguje popudlivé, podrazdéné az agresivng.

Syndrom vyhoteni se promitd do postojii a zptusobli chovani souvisejicich s vykonem
pracovni ¢innosti. Je proto 1 v zajmu zaméstnavatele, aby se prevenci syndromu vyhoteni
zabyval a pozitivné piisobil na své zaméstnance. Intervence na strané zaméstnavatele mtize
spocivat také ve zvyseni i¢asti pracovnikll na rozhodovani a vytvoreni socialn¢ citlivého
prostiedi. (Kebza a Solcova, 2003, s. 19) S tim souhlasi Weigertova (© 2023) a dodava, Ze
zaméstnavatelé mohou zlepSovat podminky, v nichz lidé pracuji. Podminky na pracovisti,
v nichZ nejsou brany ohledy na jejich potieby, kde chybi supervize a kde nelze oteviené
mluvit o problémech, na které pfi své praci narazeji, jsou jednim z nejvyznamnéjSich

rizikovych faktort a pfi¢in vzniku syndromu vyhoteni.

Jak uz jsme vySe uvedli, je v zajmu kazdé organizace zjiStovat spokojenosti vlastnich
zaméstnancl. V nasledujici kapitole si predstavime zplisoby, jakymi muZeme tuto

spokojenost méftit.

2.8 Meéreni spokojenosti

Me¢éfeni spokojenosti zaméstnancti je v mnoha organizacich povazovano za standardni
nastroj pro jejich fizeni a otevira cestu ke komunikaci zaméstnancti smérem nahoru. Mezi
faktory, které jsou hodnoceny, fadime naptiklad finan¢ni a moralni ohodnoceni, budouci
uplatnéni zaméstnance v organizaci, perspektiva jeho dalsiho mozného rozvoje a také
prostiedi, ve kterém pracuje. Pro posouzenti, jak jsou tyto faktory naplnény, je diilezity nazor
kazdého jednotlivého zaméstnance. Provadény prizkum byva vétSinou zameéstnanci
hodnocen pozitivné, a to predevS§im jako projev zdjmu o jejich nézor ze strany vedeni,
kterému poskytuje jinak obtizn¢ dostupnou zpétnou vazbu. Mapuje obecnou miru
spokojenosti pracovnik a jejich klicové postoje, které ovliviiuji pracovni chovani. Pomaha
popsat stavajici stav, specifikovat pfi¢iny problému a najit cesty feSeni, pfipadné zlepsit
pracovni klima v organizaci. Standardné se sleduji oblasti celkové spokojenosti, tj. firemni

strategie, kvalita vedeni a fizeni organizace, moznost jejich zapojeni do rozhodovéni,
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pracovnich podminky, komunikace na pracovisti, motivace a seberealizace, odménovani,
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. Vyhodou jsou mozné periodickd opakovani prizkumu
a porovnani pfedchozich dat a trendt. Dtlezita je také moznost porovnani narokt u skupin
respondentli, naptiklad z pohledu profese, véku, délky puasobeni, pohlavi. Diky tomu je
mozné dal$i opatfeni ptfesné zacilit. Ze zjiSténych vysledki by méla vychazet koncepce
dlouhodobého programu persondlni prace v organizaci. Vyhodou externiho zpracovani
priazkumu je otevienost respondentt, kterd jde ruku v ruce se zachovanim divérnosti dat,
garantuje potfebny interni odstup, otevienost respondentti, anonymitu a autenti¢nost udaju.
To vse je nezbytné pro vysokou miru objektivity a zejména pro divéryhodnost ziskanych
vysledkll. Prizkum spokojenosti zaméstnancti neni izolovany néstroj komunikace se
zaméstnanci, jeho provedenim prace zdaleka nekonci. Je zacatkem pro pfijeti adekvatnich
a cilenych opatieni. Priizkum by mél byt zpracovan tak, aby umoznoval co nejpodrobné&;jsi
statistické vyhodnoceni, které d& organizaci zaklad pro navrh a pfijeti opatieni at’ uz pro
organizaci jako celek nebo takovych, které se tykaji pouze nckterych vybranych
organizacnich slozek nebo tutvarl. Pokud organizace nedokdze svym zaméstnanciim
zdivodnit pro¢ a jak byla jejich zpétna vazba dilezita a jaké jsou konkrétni ptijaté kroky
a jejich plnéni, mize se prizkum stat kontraproduktivnim. (Pojerova, Svatek a Bojanovsky,

2011)

Spokojenost ¢i naladu v tymu mizeme také méfit ne narazove, ale pribézné, pomoci tzv.
pulsnich prizkumi. Zaméstnanci nejsou zatiZzeni jednorazové masivnim dotaznikem, ale
lehkou formou kontinudlné tfeba jednou za tyden. Dobfe nastaveny pulsni vyzkum je rychly,
zaméstnance nezatézuje a bavi je, fesi dlouhodobé 1 aktualni udalosti, potvrdi nebo upifesni
to, co si lidé tikaji na chodbéch, sleduje zmény a trendy, je snadno a rychle vyuzitelny
vedenim organizace. Takovym nastrojem, ktery dokdZe méfit naladu v tymu, mize byt
konverzacni robot (chatbot) Arnold, ktery se zaméstnancl pta pomoci specifickych otazek
vzdy diskrétné, detailng, ale zaroven i jednoduse. Jeho vyhodou je, Ze se pta mnohem castéji,
nasledn¢ data sam vyhodnoti a posle report. Prakticka stranka véci a jednou z vyhod Arnolda
je to, ze diky aplikaci 1ze prizkumy realizovat s chytrymi telefony a bez firemni mailové
adresy. Zamé&stnanci u n¢ho ocenuji netradi¢ni formu, neformélnost, anonymitu, nevnimaji
prazkum jako néco otravného, berou ho téméf jako konverzaci s kolegou nebo kamaradem.
Jednoduse s nim mohou pracovat vedouci, kteti si vSe nastavi dle vlastnich potieb a potieb
svych podtizenych. Mohou si nadefinovat interval prizkumu a znéni otazek, protoze kazda

organizace je specificka a zajima ji néco jiného. Mlze tak byt pomérné rychle identifikovano
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riziko vyhoteni, vznikajici konflikt nebo zvySovéna vykonnost. Takovy prizkum je
doporucovan jednou za tyden, protoze Castéjsi zjistovani by mohlo mit za diisledek klesani
zajmu respondentt. Dulezita je vSak pravidelnost, dlouhodobost a zpétna vazba smérem
k zaméstnancim. (Pip, pip, pip... Méite naladu ve firmé pomoci pulsniho pruzkumu, 2022)
Kollarik (2002, s. 147-148) upozoriiuje, ze poznat zdroje pracovni spokojenosti je dalezité
pro kazdou organizaci. To, jak kvalitné a v jaké Grovni se ji takového poznani dostane,
ovliviiuji pouzité metody méieni. VEtSinou se na métfeni pracovni spokojenosti pouzivaji
metody dotaznikové, které vypovidaji o zaméstnanci a jeho praci. Zakladnim ukazatelem je
mira celkové spokojenosti, kterd je vyznamnym fenoménem nejen z hlediska prace samotné,
ale také z pohledu jeho celozivotniho ptisobeni. Pracovni spokojenost vyrazné ovlivituje
spokojenost zivotni. Nespokojenost v praci zplisobuje v zivot€ takové negativni jevy, jakymi
jsou naptiklad nespavost, vSeobecna unava nebo psychosomatické nemoci. Pracovni

nespokojenost je tedy stresorem jak v pracovni roving, tak i mimo ni.

V otédzce véku je vSeobecné uznavano, ze vétsi tendenci byt v praci nespokojeni maji mladsi
pracovnici. V obdobi dospélosti postupné stoupa spokojenost s praci a ve stfednim veéku
dosahuje nejvy$si urovné. Rozhoduje o tom délka praxe a zkuSenosti v dané oblasti,
ziskavani znalosti, ale také hierarchie potfeb, ocekavani a motivace kazdého zaméstnance.
Dé¢lka zaméstnani v zafizeni je dulezitym faktorem, ktery ovliviiuje spokojenost
zaméstnancl. Vice spokojenosti projevuji zaméstnanci s delSim poctem odpracovanych let.
Naopak za kritické z pohledu spokojenosti miZzeme povazovat obdobi do dvou let po
nastupu do zaméstnani, kdy se projevuje vétsSi nespokojenost v disledku probihajici
adaptace na novou praci, zvySené zatéze a boje o socidlni pozici. Jestlize porovnavame miru
spokojenosti mezi muzi a Zenami, nemizeme jednoznacné konstatovat, ze by mélo pohlavi
vyrazny vliv na spokojenost, spiSe je to otdzkou ocekdvani plynoucich z jednotlivych

pracovnich pozic a prosazeni se v nich. (Kollarik, 2002, s. 152)

Postoj miizeme definovat jako predispozici jednotlivce citit, myslet, chovat se jistym
zpusobem vici konkrétnim objektiim, naptiklad osobam, skupinam lidi nebo vécem. Tim se
postoj 1isi od osobnosti, protoze ta je odrazem osobnich predispozici v fad¢ situaci. Postoj
jednotlivce v préci se miize tykat nadfizenych, kolegt, platu nebo také pracovniho prostiedi.
(Arnold a kol., 2007, s. 233) Postojové Skaly nam dle Pauknerové a kol. (2006, s 67-68)
umoziuji zjistit, jaké postoje ma jedinec k né¢jaké skutecnosti nebo jevu. Tento postoj neni
pouze kladny nebo zaporny, ale zjiStuje se i1 jeho intenzita. Postojova Skala je stupnici

s Ciselnymi hodnotami napt. mezi 1 az 5. Kazda Cislice vyjadfuje n&jakou intenzitu postoje
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a dotazovany si vybird tu hodnotu, kterd nejlépe vyjadiuje jeho postoj v ramci dané
skuteCnosti. Zjistovat miizeme také ndzor jedince na chovani jiného c¢lovéka, na jeho
povahové nebo pracovni vlastnosti, respondent tedy hodnoti a posuzuje néjaky stav. V tomto
piipadé pouzivame hodnotici, posuzovaci skaly. Je mozné také pouzit hodnotové skaly, kdy
hodnoty ukazuji na respondentovy preference kulturni nebo individualni. Setfeni

hodnotovych preferenci ¢lovéka ma diagnostickou hodnotu.

Jestlize postoje hodnotime pomoci dotazniki, jejich méteni je systematické a kvantitativni
a zavisi na tom, co kazdy jednotlivec vypovi o svych nazorech, pocitech a chovani ke
konkrétnimu objektu. Dotazniky méfici postoje nejsou sestavovany chaoticky, ale s pomoci
propracovanych technik tak, aby opravdu méfily postoje spravnym zplisobem. Mezi tyto
techniky patii Thurstonovo Skadlovani neboli Skaly stejnych intervald, kde se vyskytuji
polozky nebo vyroky od vysoce pochvalnych az po ty vysoce neptiznivé a obecné rychlejsi
a leh¢i Likertovo Skélovani, znamé jako sumacni Skala. V tomto piistupu je vybran velky
pocet vyroki, vztahujicich se k pfislusnému objektu a tento objekt by mély jasné
podporovat, nebo byt jasné proti nému. Respondent tedy u kazdého vyroku projevuje sviij
souhlas nebo nesouhlas ve skale odpovedi v rozsahu péti, Sesti, sedmi nebo az deseti bodii.
(Arnold a kol., 2007, s. 237-238) Existuje velké mnozstvi méefitek uspokojeni z prace, ktera
zahrnuji otazky nebo vyroky, které indikuji, co si respondent mysli, jak se citi ve vztahu ke
své praci, tedy globalni uspokojeni. Indukuji také specifické aspekty, kterymi jsou vyse
mzdy, pracovni podminky, kariérni rast, vztahy s kolegy a nadtizenymi, tedy uspokojeni
z aspektll jednotlivych. Velmi Casto uzivanymi méfitky jsou index popisu prace — Job
Description Index — JDI, stupnice uspokojeni z prace — Job Satisfaction Scales a stupnice
uspokojeni z prace v ramci indikatoru stresu z povolani — Occupational Stress Indicator —

OSI. Obvykle se pouziva Likertova skdla. (Arnold a kol., 2007, s. 251-252)

Snad nejjednodussim zpiisobem, jak zhodnotit pracovni spokojenost, je pouZzit néktery
z odborniky vytvotfenych a peclivé vyvinutych nastroji uvedenych na obrazku €. 8, jejichz
spolehlivost a platnost byla prokédzana v mnoha studiich. Naptiklad Job satisfaction survey,
neboli prizkum spokojenosti s praci, od Paula E. Spectora z roku 1994, ktery do ¢eského
jazyka pftelozil M. Fran¢k, hodnoti devét aspektli spokojenosti s praci a také celkovou
spokojenost. Skala obsahuje 36 polozek a pouziva format souhrnné hodnotici §kaly. Tento
format umoznuje relativné snadnou upravu. Kazdd z deviti dil¢ich Skal neboli facet,
obsahuje Ctyfi polozky a celkové skore spokojenosti mizeme zjistit kombinaci vSech

polozek. (Spector, 1997)
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Mg¢feni jednotlivych Me¢fteni globalni
aspektil spokojenosti spokojenosti
Job satisfaction ( Job in General )
— survey — Scale
L JSS JIG
Job Descriptive Michigan
u Index Organizational
JDI — Assessment
' <\ Questionnaire
Minnesota MOAQ
n Satisfaction \-
Questionnaire
L MSQ )
Job Diagnostic
— Survey
g IDS

Obrazek 8 Nastroje méetfeni pracovni spokojenosti (vlastni zpracovani dle Spector, 1997)

Armstrong a Taylor (2015, s. 650-651) uvadi, Zze dotazniky ndm umoziuji systematicky
ziskavat odpovédi na zasadni otazky, které potiebujeme zkoumat. Casto se uZivaji jako
prostiedek k ziskani informaci o ndzorech nebo faktech. V dotaznicich se uZivaji rozli¢né
metody, napfiklad uzaviené otazky, vyZadujici odpovéd’ ano nebo ne, ur€ovani potadi dle
hodnoty nebo dulezitosti, nebo Likertova skéala, pojmenovand po americkém sociologovi
Rensisu Likertovi. Ta vyzaduje, aby v reakci na vyrok ,madm rad svou préaci® mohli
respondenti volit odpovéd: 1 — rozhodné souhlasim, 2 — souhlasim, 3 — nesouhlasim,
4 — rozhodné nesouhlasim. Alternativné muize byt pouzita Skala, kdy respondenti oznaci
¢islo, které odrazi jejich ndzor na dané prohlaseni (¢im je Cislo vyssi, tim vySSi je mira
souhlasu). Takto sestavena Skala usnadiiuje kvantitativni analyzu odpovédi na dotazniky.

A pravé vySe uvedena alternativni Skala se stala nastrojem praktické casti nasi diplomové
préace. Zvolili jsme Job satisfaction survey, neboli prizkum spokojenosti s praci a doplnili
jsme ho dvéma sadami polozek, tykajicich se zpétné vazby a prevence syndromu vyhoteni.
K tomu jsme ptipojili otazky, kterymi jsme zaméstnance roziadili do skupin dle délky trvani
jejich pracovniho poméru u sou¢asného zameéstnavatele, zastdvané pracovni pozice, vékové

skupiny a dosazeného vzdélani.
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3 SHRNUTI

Teoreticka ¢ast nasi diplomové prace se vénuje evaluaci pracovni spokojenosti zaméstnancu
v pobytovych zatizenich socidlnich sluzeb pro seniory. Spokojenost ¢i nespokojenost
zaméstnancl ovliviiuje kvalitu jejich prace, ma vliv na vztah a davéru klientd a jejich
rodinnych ptislusnikd. Méfeni a zjistovani spokojenosti zaméstnancti poskytuje zpétnou
vazbu vedoucim pracovnikiim. Umoziiuje jim specifikovat budouci rizika, najit piic¢iny

problémt a hledat cesty feSeni dané situace.

Pozornost je v nasi praci vénovana legislativni Upravé socidlnich sluzeb, jejich kvalité,
otazce ziizovatell a poskytovateli socidlnich sluzeb, pobytovym zafizenim socialnich
sluzeb, pozadavkiim a narokiim na zaméstnance ze strany zaméstnavatele, spravné cilené
pracovni motivaci a jejim faktorim, které ovliviiuji pracovni spokojenost a také motivacnim
teoriim. Zabyvame se rovnéz socialnimi vztahy na pracovisti, komunikaci a zpétnou vazbou,
kulturou organizace, odménovanim a motivaci zameéstnancti, negativnimi jevy v pracovnim

prostfedi a méfenim spokojenosti zaméstnanci.

Detailnéji rozpracovavame oblast socialnich sluzeb, jejimz prostifednictvim jsou zajisStovany
sluzby seniortim v pobytovych zatizenich. Dle Zakona ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach
vymezujeme druhy socidlnich sluzeb a jejich formy. Upozoriiujeme rovnéz na srovnani
s minulosti, kdy byly deformovany vztahy mezi uZivateli a poskytovateli socialnich sluzeb
a statem. Zabyvame se také kvalitou socidlnich sluzeb, kterd je ddna standardy, jez jsou
metodickym nastrojem pro inspekci kvality. Povinnosti poskytovatele je tyto standardy
dodrzovat. Vénujeme se také ziizovatelim zafizeni socialnich sluzeb, kteti jsou odpovédni
za praci poskytovatelll. Zmiflujeme rovnéz inspekci kvality, kterd kontroluje, ovéiuje
a monitoruje ¢innost poskytovateld. Vénujeme se pracovnim pozicim zaméstnancl
v socialnich sluzbach, kvalifikacnim a personalnim poZadavkiim na né kladenym a také
povinnosti jejich dalSiho vzdelavani. Kvalita poskytované socialni sluzby je totiz zavisla
z velké Casti na nich, tedy jejich schopnostech a dovednostech. Jejich prace je zasluznou
¢innosti, jejiz ocenéni zatim neni v rdmci celé spolecnosti na potiebné vysi. V souvislosti se
zameéstnanci uvadime rozdil v pojmu pracovnik a zaméstnanec, upozornujeme na diilezitost
harmonickych a korektnich mezilidskych a pracovnich vztahii. Zabyvame se vnitinimi
moralnimi zdsadami, principy a definici pracovnika v pfimé a neptimé péci. Uvadime, Ze
pracovni spokojenost zaméstnanct je dulezitym faktorem, ktery ovliviiuje produktivitu
prace, absenci a fluktuaci. Dilezitym tématem naSi prace je také dynamicky systém

socidlnich vztahii na pracovisti, ktery zdvisi na fadé wvnéjSich a wvnitinich faktord.
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Upozoriiujeme na fakt, Ze optimalni socidlni vztahy zavisi na bezproblémové komunikaci
napfi¢ vSemi Urovnémi v zafizeni. Dulezité je prostiedi plné divéry a profesionality, ve
kterém nechybi konstruktivni a okamzitd zpétna vazba. Rozpracovavame také téma kultury
organizace, kde se zabyvame celkovym klimatem organizace a co ho ovliviuje. Ideélni stav
vidime v transparentnim prostfedi, kde dochdzi k pozitivnimu podnécovani zaméstnanci,
kde panuje vzijemnd divéra a jsou podporovany inovace a iniciativy zameéstnancu.
Vénujeme se také motivaci a motiva¢nim faktorim. Vhodna a spravné cilena motivace ma
totiz naprosto zasadni vliv na spokojenost zaméstnancii a jejich pracovni vykon. Vénujeme
se také motivacnim teoriim z pohledu rGznych autorii, které jsou zaméfeny pravé na
problematiku pracovni spokojenosti. V kapitole zaméfené na odménovani pracovniki
rozpracovavame odmény penézni a nepenézni a také zaméstnanecké vyhody, tedy benefity.
V teoretické ¢asti nasi prace rovnéz upozoritujeme na negativni jevy v pracovnim prostiedi,
které maji neblahy dopad na vztahy na pracovisti, dopadaji na jednotlivé zaméstnance
a ovlivnuji jejich spokojenost. Uvadime moznosti, jak t€émto negativnim jevim piedchazet
a jak se jim individualng branit. V kapitole o méfeni pracovni spokojenosti upozoriiujeme
na dulezitost tohoto nastroje pro fizeni zaméstnanct, které otevird cestu ke komunikaci
zaméstnanc smérem nahoru, tedy smérem k vedeni, ale i opacnym smérem. Definujeme
postoje a postojové Skaly, metody a techniky méfeni spokojenosti. Jako jednu z moZnosti
takového prizkumu uvadime i prizkumy pulsni, které jsou snadno a rychle vyuzitelné se

zachovanim diskrétnosti 1 neformalnosti.

V teoretické ¢asti nasi prace jsme tedy mimo oblast socidlnich sluZeb rozpracovavali také
aspekty, které ovlivituji spokojenost zaméstnanci v socialnich sluzbach. Jedna se o vztahy
mezi nimi navzajem a také k vedeni, obsah prace samotné, kariérni postup, socialni vztahy
na pracoviSti, komunikaci a zpétnou vazbu, kulturu organizace, odménovani a vliv
negativnich jevll na jejich vykon. VétSinu téchto aspektl lze zahrnout do motiva¢nich
strategii organizaci a zafizeni tak, aby doSlo k souznéni a naplnéni oc¢ekavani jejich vedeni

a vSech zaméstnancti, kteti jsou pro chod kazdého z nich nepostradatelni.

Tyto jednotlivé aspekty spokojenosti zaméstnancii jsou potom soucésti praktické ¢asti nasi

diplomové préce.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 VYZKUM

V praktické Casti naSi prace jsme realizovali kvantitativni vyzkum prostfednictvim
dotaznikového Setieni za ucelem zhodnoceni tirovné pracovni spokojenosti zaméstnancii ve

vybranych pobytovych zafizenich pro seniory v okrese Zlin.

,, Pokud hovorime o kvantitativné orientovaném vyzkumu v pedagogice, miizeme jej vymezit
jako zamérnou a systematickou cinnost, pri které se empirickymi metodami zkoumaji
(overuji, verifikuji, testuji) hypotézy o vztazich mezi pedagogickymi jevy.* Klasicky
pedagogicky vyzkum mé nékolik fazi a fesi jeden nebo vice problémi, které spolu zpravidla
souviseji. ReSeni takového védeckého problému piedstavuje fadu na sobé zavislych a
propojenych krokli a Cinnosti. Zakladni schéma byva stanoveni problému, formulace

hypotézy a jeji testovani, vyvozeni zavérh a jejich prezentace. (Chraska, 2016, s. 11)

Nize si specifikujeme vyzkumny cil a vyzkumny problém, metodu vyzkumu, vyzkumny
soubor. Stanovime si vyzkumné otazky a hypotézy. Na zaklad¢ dat zjisténych z dotazniku

provedeme jejich vyhodnoceni.

4.1 Vyzkumny cil a vyzkumny problém

Cilem vyzkumu v této praci je ptredevSim zhodnoceni Urovné pracovni spokojenosti
zaméstnancl ve vybranych pobytovych zatfizenich socialnich sluZeb pro seniory v kontextu
zpétné vazby od zaméstnavatele a potencidlniho syndromu vyhoteni s ohledem na vybrané
skupiny zaméstnanct. Nasi snahou je zjistit iroven pracovni spokojenosti zaméstnancti
s jednotlivymi aspekty prace, tedy s platem, benefity, spolupracovniky, vedoucim,
moznostmi povySeni, pracovnimi podminkami, spolupracovniky, povahou prace,
komunikaci a také celkovou pracovni spokojenost. Zajima nés také, jestli se zaméstnanctim
dostava zpétna vazba od zameéstnavatele a jakd je u nich uroven prevence syndromu
vyhotfeni. To vSe v zavislosti na diferencujicich faktorech, kterymi jsou délka praxe na

soucasném pracovisti, vékova skupina, pracovni pozice a dosazené vzdélani respondentii.
Na zéklad¢ vyse uvedeného jsme pro nasi praci stanovili vyzkumny problém:

VP 1: Jaka je uroven pracovni spokojenosti zaméstnancii ve vybranych pobytovych
zafizenich socidlnich sluzeb pro seniory s ohledem na jednotlivé aspekty prace a

diferencujici faktory?
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VP 2: Jaka je urovein celkové pracovni spokojenosti zaméstnancti v pobytovych zatizenich
socialnich sluzeb pro seniory v kontextu zpétné vazby a prevence syndromu

vyhoteni?

4.2 Metoda vyzkumu

Data ve vyzkumu ziskavame metodami, které byvaji oznacovany jako empirické metody.
Jedna se napt. o dotaznik, rozhovor a dalsi. (Chraska, 2016, s. 16) Dotaznik je soustava
doptedu pfipravenych a velmi peclivé formulovanych otazek, které jsou sefazeny
promyslené a na které respondent, tedy dotazovany, odpovida pisemnou formou. (Chraska,

2016, s. 158)

V ramci nasi prace ziskavdme data od zaméstnanci v pobytovych zafizenich socidlnich
sluzeb pro seniory, ktefi byli ochotni zic¢astnit se dotaznikového Setieni. Jako vyzkumny
nastroj jsme zvolili standardizovany dotaznik s polozkami Skalovymi, ktery jsme rozsifili o
dalsi dvé vyzkumné oblasti rovnéz se Skdlou Likertova typu. Doplnén byl déale o uzaviené
polozky sociodemografického charakteru, které ndm pomohly utfidit zaméstnance do skupin
dle faktorti, jako je délka praxe na sou¢asném pracovisti, pracovni pozice, dosazené vzdélani
a v€kova skupina. Tento dotaznik byl kompletovan tak, aby bylo mozno ziskat statisticka
data potiebna k zji$téni irovné pracovni spokojenosti zaméstnancti v pobytovych zatizenich

socialnich sluZeb pro seniory a abychom mohli odpovédét na vyzkumné otazky.

4.3 Vyzkumné otazky a hypotézy

V ramci naSeho metodologického zkouméni jsme stanovili vyzkumné otazky a vécné
hypotézy, které jsou v souladu s 9 subskdlami dotazniku Paula E. Spectora a které vystihuji
jednotlivé aspekty zkoumané urovné€ pracovni spokojenosti a dale celkovou uroven pracovni
spokojenosti v kontextu zpétné¢ vazby a syndromu vyhoteni. Vécné hypotézy nebudou
ovefovany s vyuzitim statistickych testl vyznamnosti, protoze v rdmci nasSeho vyzkumného
Setfeni je k dispozici relativné maly a dostupny (nikoli reprezentativni) vybér respondenti.
Hypotézy tedy nebudou jednoznacné potvrzeny nebo vyvraceny, bude konstatovano, zda

vysledky podporuji znéni hypotézy ¢i nikoli.

., Vécnou hypotézou je domnénka o existenci vztahu mezi dvema nebo vice proménnymi. *

(Mares, Rabusic a Soukup, 2015, s. 42)
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Na zéklad¢ vyzkumného problému a poznatki, vychézejicich z teoretické ¢asti nasi prace,

jsme stanovili tyto vyzkumné otazky a hypotézy:

VO 1:

VO 2:

VO 3:

VO 4:

Jakd je turoven pracovni spokojenosti zaméstnanci v pobytovych zafizenich
socidlnich sluzeb pro seniory vramci jednotlivych subskal dotazniku JSS
v zavislosti na faktorech, jako je vybrané zatizeni, vékova skupina, pracovni pozice,

dosazené vzdélani a délka praxe u souc¢asného zaméstnavatele?

Jakéd je uroven celkové pracovni spokojenosti zaméstnanci v pobytovych
zafizenich socidlnich sluzeb pro seniory v zavislosti na faktorech, jako je vybrané
zatizeni, vékova skupina, pracovni pozice, dosazené vzdélani a délka praxe

u sou¢asného zaméstnavatele?

H 1: Ptedpokladame, Zze vekovée star§i zaméstnanci vykazuji vyssi aroven celkové
pracovni spokojenosti v zaméstnani nez vékoveé mladsi zaméstnanci.

W

H 2: Pfedpokladame, Zze zaméstnanci s del$im poc¢tem odpracovanych let v zafizeni

vykazuji celkové vyssi pracovni spokojenost nez zameéstnanci s kratSim

poc¢tem odpracovanych let v zatizeni.

Jaka je uroveil pracovni spokojenosti zaméstnancl v zatizenich socidlnich sluzeb

pro seniory s jednotlivymi aspekty prace v ramci vybranych zatizeni?

Jaké je mira celkové pracovni spokojenosti zaméstnancii v souvislosti s Urovni

poskytované zpétné vazby a s prevenci syndromu vyhoteni?

H 3: Piedpokladame, Ze celkova uroven pracovni spokojenosti zaméstnancli ma
pozitivni souvislost s trovni pracovni spokojenosti zaméstnancli se zpétnou

vazbou.

H 4: Predpokladame, ze celkova uroven pracovni spokojenosti zaméstnancii ma
pozitivni souvislost s irovni pracovni spokojenosti zaméstnancl v oblasti

prevence syndromu vyhoteni.

4.4 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor tvoii zaméstnanci ve vybranych pobytovych zatizenich socialnich sluzeb

pro seniory. Vybér byl realizovan na zéklad¢ dostupnosti respondentii z nékolika zatizeni

v okrese Zlin. Telefonicky jsme oslovili feditele pobytovych zafizeni pro seniory v okrese
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Zlin s prosbou o spolupraci pfi ziskdvani dat. S vyzkumem souhlasili feditel¢ ve 4
zatizenich, jejichz zfizovatel neni ani v jednom pfipad¢ totozny. V kazdém zatizeni byly
dotazniky pfedany vedeni pobytového zafizeni v jeden den, v tisténé podob¢ a v poctu, ktery
si vedeni zafizeni s vyzkumnikem pfedem telefonicky odsouhlasilo. Do kazdého zatizeni
tedy bylo po piedchozi dohod¢ distribuovano 40 dotaznikid pro pracovniky, kteti ptisobi jak
v piimé, tak 1 v nepiimé péci. Celkem bylo tedy do 4 pobytovych zafizeni, které jsme pro
nasi pottebu oznacili pismeny A, B, C, D ptfedano 160 dotaznikli v lednu 2023. Vraceno nam
bylo v tnoru 2023 celkem 103 dotaznikt, 5 dotaznika bylo vyfazeno, protoze v nich nebylo
vyplnéno vétsi mnozstvi polozek. Radné vyplnénych bylo tedy 98 dotaznikil, coZ znamena
navratnost 61,25 %. S poctem 98 respondenti budeme tedy dale pracovat. Dotazniky byly
vypliiovany zcela anonymné. Otazka na pohlavi respondentli nebyla po telefonické
konzultaci s tediteli zatizeni do dotazniku zaddna vzhledem k tomu, Ze v ndmi vybranych
pobytovych zafizenich socidlnich sluzeb jsou zaméstnany predevsim zeny. Muzi by tak byli

z pohledu zachovani anonymity znevyhodnéni.

Porovnavame-1i miru spokojenosti mezi muZi a Zenami, nelze jednoznacné tvrdit, Ze by mélo
pohlavi vyrazny vliv na spokojenost, je to spiSe otdzka ocekdvani plynoucich z danych

pracovnich pozic a prosazeni se v nich. (Kollarik, 2002, s. 152)

Vyzkumné Setfeni tedy bylo realizovano se souhlasem feditelti zapojenych zatizeni, GiCast
kazdého respondenta byla zcela anonymni a dobrovolnd. Byly minimalizovany dotazy na
sociodemografické tidaje, aby s vyuZitim jejich kombinace nemohlo dojit k identifikaci
nékterého z respondentli bezprostiedné po sbéru dat. Respondenti byli o cili a prib¢hu

Setfeni informovani a bylo zcela na jejich rozhodnuti, zda se do naseho Setfeni zapoji.

4.5 Vyzkumny nastroj

Pro naSe vyzkumné Setfeni jsme zvolili dotaznikovou metodu s Sestibodovou Likertovou
Skélou, jejimz obsahem je standardizovany dotaznik JSS od Paula E. Spectora a soubor
polozek tykajici se zpétné vazby a prevence syndromu vyhoteni. Dotaznik jesté¢ dopliuji
uzaviené polozky sociodemografického charakteru, tykajici se délky praxe na soucasném

pracovisti, pracovni pozice, vékové skupiny a dosazen¢ho vzdélani.

Je skutecnosti, ze mnoho oblasti pedagogické reality nedokaZeme zachytit lepSim

a efektivnéj$im zpisobem nez dotaznikem. (Chraska, 2016, s. 176) Nejvyhodné&jsi je osobni
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predavani dotaznikli. Nésleduje jejich pomérné rychlé vyplnéni respondenty a piedani zpét.

(Chréaska, 2016, s. 169)

Otazky standardizovaného dotazniku JSS od Paula E. Spectora jsou setfidény celkem do 9
subskal a celkova spokojenost, tedy celkové skore spokojenosti, tvoii 10 subskalu. Polozky
na zpétnou vazbu a prevenci syndromu vyhoteni jsme setiidili do dalSich 2 samostatnych
subskal. VSech téchto 12 subskal, kdy kazda z nich obsahuje 4 polozky, ndm nésledné
pomiize pti formulovani odpovédi na jednotlivé vyzkumné otazky. Nize si specifikujeme
polozkovy obsah jednotlivych subskal, které jsme pro nasi potfebu oznacili jako S1 az S12.
Subskala S1 je zaméfena na plat, jde o polozky dotazniku JSS €. 1, 10, 19, 28. Subskala S2
je zaméfena na moznost povyseni, jde o polozky dotazniku JSS €. 2, 11, 20, 33. Subskala S3
je zamé&fena na supervizi, jde o polozky dotazniku JSS €. 3, 12, 21, 30. Subskala S4 je
zaméfena na benefity, jde o polozky dotazniku JSS €. 4, 13,22, 29. Subskala S5 je zamétena
na odmény, jde o polozky dotazniku JSS ¢. 5, 14, 23, 32. Subskéla S6 je zaméfena na
pracovni podminky, jde o polozky dotazniku JSS €. 6, 15, 24, 31. Subskala S7 je zaméfena
na spolupracovniky, jde o polozky dotazniku JSS €. 7, 16, 25, 34. Subskala S8 je zamé¢tfena
na povahu prace, jde o polozky dotazniku JSS €. 8, 17, 27, 35. Subskala S9 je zaméfena na
komunikaci, jde o polozky dotazniku JSS €. 9, 18, 26, 36. Subskala S10 je zaméfena na
celkovou pracovni spokojenost a jsou v ni obsazeny vSechny polozky dotazniku JSS, tj.

¢. 1-36.

Subskéla S11 je zamé&fena na zpétnou vazbu a je vyjadiena samostatnymi polozkami
dotazniku ¢. 1-4. Subskala S12 je zamétena na oblast vztahujici se k prevenci syndromu
vyhoteni a je vyjadiena samostatnymi polozkami dotazniku ¢. 1-4. Tyto subskaly budeme
vyhodnocovat za pouziti stejného vyhodnocovaciho modelu, jako je definovéano

u standardizovaného dotazniku JSS.

Nize tedy budeme provadét uttidéni jednotlivych subskal S1 — S12 do samostatnych tabulek
a budeme je vyhodnocovat dle instrukci danych pro dotaznik JSS postupné tak, jak jsme

uvedli vyse.

Odpovédi na polozky standardizovaného dotazniku JSS byly ocislovany od 1, kterd
predstavuje nejsiln€jsi nesouhlas do 6, kterd predstavuje nejsilnéjsi souhlas s kazdou z nich.
Souhlas s pozitivné formulovanymi poloZzkami a nesouhlas s negativné formulovanymi
polozkami ptedstavuji spokojenost, nesouhlas s pozitivné formulovanymi poloZzkami
a souhlas s polozkami zaporn¢ formulovanymi pfedstavuji nespokojenost. Negativné

formulované polozky byly bodovany obracené dle tohoto postupu: 1 = 6; 2 = 5; 3 = 4;
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4=3;5=2;6=1. Zaporn¢ formulované polozky standardizovaného dotazniku JSS jsou
¢.2,4,6, 8,10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34, 36. Skore s primérnou
odpovédi na polozku (po opacném ohodnoceni negativné formulovanych polozek) 4 nebo
vice predstavuje spokojenost, primérné odpovédi se skére 3 nebo méné predstavuji
nespokojenost. Primérné skére mezi 3 a 4 je ambivalentni. Pfevedeno do souctu skore pro
4 polozkové subskaly s celkovym moznym rozsahem skore od 4 do 24 znamena skore 4 az
12 nespokojenost, skore 16 az 24 spokojenost a skore mezi 12 az 16 je ambivalentni. Pro
subskalu celkové pracovni spokojenosti, kam zahrnujeme vSech 36 polozek dotazniku JSS,
se celkové mozné skore pohybuje v rozmezi od 36 do 216. Skore 36 az 108 znamena
nespokojenost, skore 144 az 216 spokojenost a skore mezi 108 a 144 je ambivalentni. (Job

Satisfaction Survey, © 2023)

4.6 Analyza dat

Vzhledem k této praci a jejimu tématu jsme zvolili exploraéni analyzu dat, jejimz hlavnim
smyslem je prozkoumat, jaké informace z ndmi ziskanych dat vyplyvaji, jaké souvislosti,
rozdily a vztahy se v datech ukazuji. Tento typ analyzy neni realizovan s cilem zobecnéni
zjisténych vysledkll na celou populaci, a to zejména proto, Ze pro takovou analyzu nemame
v ramci nasSeho vyzkumného Setfeni k dispozici reprezentativni a dostate¢né velky vybér
respondentl. NaSim cilem je zjistit, co plati pro vybrany soubor respondentli bez ambice na

zobeciiovani. Zamérné tedy nejsou aplikovany statistické testy vyznamnosti.

Testy statistické vyznamnosti umoziuji statistickou inferenci, tedy zobecnéni vysledku
z vybéru na soubor zékladni. Nema smysl pouZivat testy statistické signifikace pro jiné nez

pravdépodobnostni, tedy reprezentativni vybéry. (Mares, Rabusic a Soukup, 2015, s. 296)

V rdmci zpracovani vysledkli zjisténd data usporadame a graficky znazornime. Analyzu
jsme provadeli s vyuzitim popisnych statistik a jejich komparaci a dale s vyuzitim korelaci.
Pro vyhodnoceni miry souvislosti jevi, tedy miry tzv. vécné vyznamnosti pouZijeme v tomto

ptipad¢ bézné uzivaného Pearsonova koeficientu korelace. (Soukup, 2013)

,, Pearsoniiv koeficient korelace miize nabyvat hodnot z intervalu od -1 do +1. Hodnota 0
vypovida o statistické nezavislosti obou proménnych, hodnota +1 (respektive -1) vypovida o

naprosté (funkcni) zavislosti promeénnych. Cim vice se vypocitand hodnota koeficientu
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korelace blizi hodnoté 1 (nebo -1), tim tésnéjsi je vztah mezi proménnymi (jevy), které

srovndvame. “ (Chréska, 2016, s. 108)

Tabulka 2 Interpretace hodnot korela¢niho koeficientu
(Mares, Rabusic a Soukup, 2015, s. 291)

Hodnota korelace Interpretace souvislosti
0,01 - 0,09 trividlni, Zadna
0,10-0,29 nizka az stiedni
0,30 - 0,49 sttedni az podstatna
0,50 - 0,69 podstatna az velmi silna
0,70 - 0,89 velmi silna
0,90 - 0,99 témer perfektni

V ramci interpretace dat budeme vychdzet ztabulky ¢. 2. Budeme také vypocitavat

koeficient determinace.

Pii analyze dat pracujeme se stfedni hodnotou, kterou je aritmeticky primér (mean)

a smérodatnou odchylkou (standard deviation).

Stfedni hodnoty jakozto miry centralni tendence nebyvaji pro rozlozeni dostacujici, a proto
je vhodné uvadét spolu s nimi 1 statistické charakteristiky rozptyleni, tedy miry variability
napf. smérodatnou odchylku. (Mare$, RabuSic a Soukup, 2015, s. 107) Smérodatna odchylka
je nejcastéji pouzivanou mirou variability pro data, ziskand méfenim intervalovym nebo
pomérovym a charakterizuje kolisani hodnot kolem aritmetického priméru. (Chraska, 2016,

s. 47)

,»Mala smérodatna odchylka je znamenim, Ze priimer je dobrym a vhodnym popisem dané

promenne. “ (Mares, Rabusic a Soukup, 2015, s. 108)

Data budou zpracovany do piehlednych tabulek a nékteré graficky znazornény, aby
umoznily snadnéj$i orientaci ve vysledku vyzkumu. Vysledky budou zpracovany za pomoci
programt SPSS Statistics verze 25, Microsoft Word a Microsoft Excel a také pisemné

komentovany.
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5 VYHODNOCENI DAT A INTERPRETACE VYSLEDKU

Nejdfive si uvedeme a v tabulkach utiidime pocty respondentti naSeho vyzkumného Setfeni
dle zatizeni, ve kterych pracuji, dle délky jejich praxe na souc¢asném pracovisti, dle pracovni

pozice a vékové skupiny a v neposledni fad¢ dle nevyssiho dosazeného vzdélani.

Tabulka 3 Zastoupeni respondentl dle jednotlivych zafizeni

zarizeni pocet respondentii poée.t’revspondentﬁ
(vyjadieno v %)
A 24 24,5
B 30 30,6
C 28 28,6
D 16 16,3
celkem 98 100,0

Celkem se naseho vyzkumného Setfeni zicastnilo celkem 98 respondentii ve 4 pobytovych
zafizenich socidlnich sluzeb pro seniory. V zafizeni A to bylo 24 respondentd, coz
predstavuje 24,5 % z celkového poctu respondentl. V zatfizeni B se vyzkumného Setfeni
zucastnilo 30 respondenti, coz je 30,6 % z celkového poctu respondentti. V zatizeni C bylo
do vyzkumného Setfeni zapojeno 28 respondentil, coz predstavuje 28,6 % z celkového poctu
respondentll a v zafizeni D se vyzkumného Setfeni zcastnilo 16 respondentii a tito

ptredstavuji 16,3 % z celkového poctu respondentt.

Tabulka 4 Zastoupeni respondentt dle délky praxe na jejich sou¢asném pracovisti

délka praxe na sou¢asném « . | pocet respondentii
v pe pocet respondentu . o
pracovisti (vyjadieno v %)
mén¢ nez 3 roky 28 28,6
3-10 let 48 49,0
11 a vice let 22 22,4
celkem 98 100,0

Naseho vyzkumného Setieni se za¢astnilo 28 respondentti, ktefi pracuji na svém soucasném
pracovisti méné nez 3 roky, coz je 28,6 % z celkového poctu respondentli. 48 respondentli

pracuje na svém soucasném pracovisti déle nez 3 roky, ale méné nez 10 let, coZ pfedstavuje
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49 % z celkového poctu respondentil. 11 a vice let pracuje na svém soucasném pracovisti

22 respondentd a ti tvoti 22,4 % z celkového poctu respondenti.

Tabulka 5 Zastoupeni respondentt dle pracovni pozice

L « . | pocet respondenti
pracovni pozice pocet respondentii (vyjadieno v %)
pracovnici pfimé péce 73 74,5
pracovnici nepfimé péce 25 25,5
celkem 98 100,0

Vyzkumného Setfeni se zucastnilo 73 pracovnikl ptimé péce, kteti predstavuji 74,5 % z
celkového poctu respondentl a 25 pracovniki nepiimé péce, coz €ini 25,5 % z celkového

poctu respondentd.

Tabulka 6 Zastoupeni respondentt dle vékové skupiny

. . « . | pocet respondentii
vékova skupina pocet respondentit (vyjadFeno v %)
do 35 let 31 31,6
35-50 let 43 43,9
51 a vice let 24 24,5
celkem 98 100,0

Do vyzkumného Setfeni bylo zapojeno 31 respondenttl, ktefi dosud nedoséhli véku 35 let,
coz je 31,6 % z celkového poctu respondenttl. 43 respondenttt doséhlo véku od 35 let do 50
let, coz je 43,9 % z celkového poctu respondentli. 51 a vice let doséhlo 24 respondentti, coz

ptredstavuje 24,5 % z celkového poctu respondentd.

Tabulka 7 Zastoupeni respondentt dle dosazeného vzdélani

pocet respondentii

dosazené vzdélani ocet respondenti e
P P (vyjadieno v %)

zakladni nebo stfedni s
vyucnim listem
stiedni s maturitni zkouskou
nebo vysokoskolské

celkem 98 100,0

18 18,4

80 81,6
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Naseho vyzkumného Setfeni se zucastnilo 18 respondentd, kteti dosahli zakladniho nebo
sttedniho vzdélani s vyuénim listem, coz predstavuje 18,4 % z celkového poctu respondentli
a 80 respondentt, ktefi dosahli stiedniho vzdélani s maturitni zkouskou nebo vzdélani

vysokoskolského, coz piedstavuje 81,6 % z celkového poctu respondent.

Pro piehlednost jest¢ dopliujeme celkovou tabulku respondentti dle vsech vybranych
zatizeni pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory a veskerych, nami stanovenych,

diferencia¢nich faktoru.

Tabulka 8 Celkovy ptehled respondentii ve vybranych pobytovych zatfizenich
socialnich sluzeb pro seniory

e Bl pocet respondentll v zafizeni
A B C D
délka praxe na méné nez 3 roky 3 9 10 6
sou¢asném 3-10 let 15 12 16 5
pracovisti 11 avice let 6 9 2 5
pracovnici pfimé péce 21 22 21 9
racovni pozice ici Fimé
p Vil pozi pracovnici nepfime 3 2 7 .
péce
do 35 let 5 8 14 4
vékova skupina 35-50 let 11 13 11 8
51 a vice let 8 9 3 4
zékladni nebo stredni
s vyucnim listem 3 9 0 6
vzdélani stfedni s maturitni
Zkouﬁk(gu neb(’) 21 21 28 10
vysokoskolské

Doposud jsme v ramci analyzy dat pracovali s respondenty a vyjadfovali jejich Cetnosti
v ramci vybranych zafizeni a diferenciacnich faktort. V dalsi ¢asti nasi prace se budeme
vénovat odpovédim na vyzkumné otazky a hypotézy tak, jak jsme je stanovili v podkapitole

4.3.

VO 1: Jaka je uroven pracovni spokojenosti zaméstnancu v pobytovych zarizenich
socialnich sluzeb pro seniory v ramci jednotlivych subskal dotazniku JSS v zavislosti
na faktorech, jako je vybrané zarizeni, vékova skupina, pracovni pozice, dosaZené

vzdélani a délka praxe u souc¢asného zaméstnavatele?
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V ramci této vyzkumné otazky budeme vyhodnocovat skore v trovni pracovni spokojenosti
zaméstnancu s jednotlivymi aspekty prace tak, jak je dano u standardizovaného dotazniku
JSS. Skoére spokojenosti budeme v tabulkach pro piehlednost vyznacovat zelenou barvou,

skore nespokojenosti fialovou a u skére ambivalentniho nebude provedeno barevné odliseni.

Prvni subskalou, kterou budeme vyhodnocovat zpohledu pracovni spokojenosti

zaméstnancl v pobytovych zafizenich socialnich sluzeb pro seniory je plat.

Tabulka 9 Pracovni spokojenost zaméstnanci s platem

Subskala S1 PLAT
Cislo polozky Polozka Min. [ Max. | Mean Dejit:t.ion
Jsem presvédcen(a) o tom, Ze jsem spravedlivé financné
1 L . 1 1 6 3,5 1,3
ohodnocen(a) za praci, kterou délam.
10 Nartst platu je mizivy a malo Casty. 1 6 3,0 1,3
Kdvz . 5 svéh . — -
19 dyz se podlv.am I"la vySi svcva 0 platu, mam pocit, zZe moje 1 6 33 14
prace je organizaci nedocenéna.
28 Jsem spokojen(a) s moznostmi platového rlistu. 1 6 3,1 1,4
1,10,19,28 |Shrnuti subskaly S1 Plat 4 24 | 13,0 4,6

V této subskale polozek hodnotime pracovni spokojenost zaméstnanci s platovymi
podminkami. Respondenti byli dotazovéani na pracovni spokojenost v ramci spravedlivosti
finan¢niho ohodnoceni, frekvenci naristu platu, docenéni prace s ohledem na vysi platu
a také moznost platového rustu. Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze odpovédi na polozky
dotazniku €. 1, 10, 19 a 28 dosahuji skore mezi 3 az 4. Pracovni spokojenost zaméstnancti
ve vybranych pobytovych zatfizenich socidlnich sluzeb pro seniory je tedy ambivalentni, coz
doklada také skore 13,0 shrnujici tuto subSkalu poloZzek S1 Plat. Nelze tedy v tomto piipadé

konstatovat pracovni spokojenost ani nespokojenost s platovymi podminkami.

Smeérodatna odchylka dosahuje u polozek této subSkaly hodnot od 1,3 do 1,4. Varia¢ni
koeficient u polozky €. 1 je 37,1 %, u polozky €. 10 je 43,3 %, u polozky €. 19 je 42,4 %
a u polozky ¢. 28 je 45,1 %. V ramci shrnuti subskaly ¢ini variacni koeficient 35,4 %.
Muzeme tedy konstatovat, ze dosazené skore je u respondentli velmi nevyrovnané a rozptyl
v datech velky, coz doklada také dosazené¢ minimum s hodnotou 1 a maximum s hodnotou

6 v ramci vSech poloZek subskaly.

Vyse uvedené dopliiujeme jesté tabulkou €. 10, kterd nam prehledné rozliSuje spokojenost
zamé&stnancl s platem z pohledu faktori jako je vybrané zatfizeni, délka praxe v ném,

zastavana pracovni pozice, v€kova skupina a dosazené vzdélani.
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Tabulka 10 Pracovni spokojenost zaméstnanct s platem dle danych faktorii

Subskala S1 PLAT
zaiizeni délka praxe pracovni pozice vékova skupina vzdélani
. zakladni nebo stiednis
éné nez 11 avice |pracovnici pracoviict 51avice stfedni s maturitni
A B C D | ™M 3 10 ket Pracovmicl™ o siimé | do 35 let |35 - 50 let rednl .
3 roky let piimé péce e let vyuénim  [zkouSkou nebo
p listem vysokoskolské
Mean | Mean | Mean | Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean
16,3 | 11,2 | 12,0 | 13,0 12,7 13,0 13,4 12,5 14,4 12,0 13,4 13,5 12,3 13,1

Z tabulky vyplyva, Ze pracovni spokojenost zaméstnancii s platem muzeme konstatovat
pouze u zaméstnancli v zafizeni A, kde bylo dosazeno skore 16,3. Naopak nespokojenost
s platem je u zaméstnanct v zafizeni B, kde bylo dosazeno skore 11,2. U zatizeni C a D je
skére ambivalentni, nelze tedy konstatovat spokojenost ani nespokojenost s platem
u zaméstnanct z pohledu téchto zafizeni. Na spokojenost ¢i nespokojenost s platem
u zaméstnancti nema vliv délka praxe v ném, zastavana pracovni pozice, vékova skupina ani

dosazené vzdélani. Ve vSech téchto ptipadech bylo skore ambivalentni.

Dalsi subskalou, které se budeme vénovat a vyhodnocovat ji, je pracovni spokojenost

zaméstnancl v pobytovych zafizenich socialnich sluzeb pro seniory s moznosti povyseni.

Tabulka 11 Pracovni spokojenost zaméstnancti s moznosti povyseni

Subskila S2 MOZNOST POVYSEN{
Cislo polozky Polozka Min. [ Max. | Mean S_td',
Deviation
5 Vmern zameéstnani jsou moznosti povySeni skutecné 1 6 3,1 13
mizivé.
11 Ti, ktefi dobie pracuji, maji velkou Sanci na povyseni. 1 5 2,7 1,2
20 %1dre zde mohou postupovat stejné rychle nahoru, jako u 1 6 2.6 11
jinych firem.
33 Jsem spokojen(a) se Sancemi na povyseni. 1 6 3,2 1,2
2,11,20,33 (shrnuti subskaly S2 MoZnost povyseni 4 21 11,6 3,5

V této subskale polozek hodnotime pracovni spokojenost zaméestnancli s moznosti povyseni.
Dotazovani zaméstnanci se méli vyjadiit ke své pracovni spokojenosti s dostupnosti a Sanci
na pracovni povySeni také v zdvislosti na dobfe odvedené praci a ve srovnani s jinymi
firmami. Z vySe uvedené tabulky vyplyva, ze odpovédi na polozky dotazniku €. 11 a 20
dosahuji skore do hodnoty 3, coz znaci pracovni nespokojenost. U polozky €. 11 Zadny
z respondentil neprojevil nejsilnéjsi souhlas. Polozky dotazniku €. 2 a 33 dosahuji skére mezi
3 az4, coz je skore ambivalentni. Shrnuti této subskaly S2 dosahuje skore 11,6, coz odpovida

skore pro pracovni nespokojenost. V tomto piipadé miZzeme tedy dle celkového skore
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konstatovat pracovni nespokojenost zaméstnancii ve vybranych pobytovych zafizenich

socialnich sluzeb pro seniory s moznosti povyseni.

Smérodatna odchylka dosahuje u polozek této subskaly hodnot od 1,1 do 1,3. Variacni
koeficient u polozky €. 2 je 41,9 %, u polozky €. 11 je 44,4 %, u polozky ¢. 20 je 42,3 %
a u polozky ¢. 33 je 37,5 %. V ramci shrnuti subskaly ¢ini variacni koeficient 30,2 %.
Muzeme tedy konstatovat, ze dosazené skore je u respondentli velmi nevyrovnané a rozptyl
ve skore velky, coz doklada také dosazené minimum s hodnotou 1 a maximum s hodnotou
6 v ramci polozek subskaly ¢. 2, 20, 33. U polozky ¢. 11 bylo dosazeno minima s hodnotou

1 a maxima s hodnotou 5.

Pro ptehlednost vyse uvedené hodnoceni dopliiujeme jesté tabulkou €. 12, kterd nam
ptehledné rozliSuje pracovni spokojenost zaméstnancti s moznosti povySeni z pohledu
faktordi jako je vybrané zafizeni, délka praxe v ném, zastdvana pracovni pozice, v€kova

skupina a dosazené vzdélani.

Tabulka 12 Pracovni spokojenost zaméestnancti s moznosti povyseni dle danych faktort

Subskila S2 MOZNOST POVYSENI

zafizeni délka praxe pracovni pozice vékova skupina vzdélani
L zakladninebo stfedni s
éné nez 11 avice |pracovnici pracoviict 51avice stfedni s maturitni
A B C D | ™M 3 10 ket Pracovien o stime | do 35 let [35- 50 let recm .
3 roky let piimé péce sce let vyuénim |zkouskou nebo
P listem vysokoskolské
Mean | Mean | Mean | Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean
12,6 | 12,0 | 11,0 | 10,3 11,2 12,0 11,1 11,6 11,4 11,5 11,8 11,2 11,7 11,6

Z tabulky vyplyva, Ze pracovni spokojenost zaméstnancli s moznosti povySeni nemizeme
konstatovat u zaddného z ndmi vybranych zafizeni, naopak pracovni nespokojenost se
projevuje v zafizeni C a D. RovnéZ mlZeme konstatovat, Ze pracovni nespokojenost
s moznosti povySeni se projevuje u zamestnanct, jejichz délka praxe v zatizenich je kratsi
nez 3 roky. U zaméstnancu s del§i praxi v zafizeni nelze konstatovat pracovni spokojenost
ani nespokojenost, protoze dosazené skére odpovidd ambivalenci. Stejnou ambivalenci ve
spokojenosti s moznosti povySeni vykazuji také zaméstnanci v rozdilné pracovni pozici,
vekové skupin€ a vzdélani. Nelze tedy u nich dle dosazeného skore konstatovat pracovni

spokojenost ani pracovni nespokojenost s moznosti povyseni.

Tteti subskalou, kterou budeme vyhodnocovat, je spokojenost zaméstnancti v pobytovych

zatizenich socidlnich sluzeb pro seniory se supervizi, tedy s nadfizenym.
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Tabulka 13 Pracovni spokojenost zaméstnancti se supervizi

Subskala S3 SUPERVIZE
Cislo polozky Polozka Min. [ Max. | Mean S_td’,
Deviation
3 Muj nadfizeny vykona svoji funkci kompetentné. 1 6 4,7 1,0
12 Muj nadfizeny je ke mné nespravedlivy. 1 6 4,8 1,2
)1 MllJVI'ladI"]ZCny se témef nezajima o pocity svych 1 6 43 1.4
podiizenych.
30 Mam rad(a) svého nadiizeného. 1 6 4,4 1,1
3,12,21,30 [shrnuti subskaly S3 Supervize 9 24 | 18,2 3,5

V této subskale polozek hodnotime pracovni spokojenost zaméstnancl se supervizi, tedy
s nadfizenym pracovnikem. Respondenti byli dotazovani na pracovni spokojenost v rdmci
jeho kompetentnosti, spravedlivosti a osobnimu vztahu k samotnému respondentovi. Z vyse
uvedené tabulky vyplyva, Ze odpovédi na polozky dotazniku €. 3, 12, 21 a 30 dosahuji skore
vys$Simu nez 4. Zaméstnanci ve vybranych pobytovych zafizenich socidlnich sluzeb pro
seniory jsou tedy se svym nadiizenym pracovné spokojeni, coz doklada také celkové skore

18,2 shrnujici tuto subskalu polozek S3 Supervize.

Smérodatna odchylka dosahuje u polozek této subskaly hodnot od 1,0 do 1,4. Varia¢ni
koeficient u polozky €. 3 je 21,3 %, u polozky €. 12 je 25 %, u polozky ¢. 21 je 32,6 %
aupolozky €. 30 je 25 %. V rdmci shrnuti subskaly ¢ini varia¢ni koeficient 19,2 %. MlZeme
tedy konstatovat, Ze dosazené skore je u respondentii nevyrovnané a rozptyl v datech velky,
coz doklada také dosazené minimum s hodnotou 1 a maximum s hodnotou 6 v rdmci vSech

polozZek subskaly.

Vyse uvedené hodnoceni doplituje také tabulka €. 14, kterd nam piehledné rozliSuje pracovni
spokojenost zaméstnancli se supervizi z pohledu faktor jako je vybrané zatizeni, délka

praxe v ném, zastavana pracovni pozice, vékova skupina a dosazené vzdélani.

Tabulka 14 Pracovni spokojenost zamé&stnanct se supervizi dle danych faktort

Subskala S3 SUPERVIZE

zafizeni délka praxe pracovni pozice vékova skupina vzdélani
- zakladninebo stfedni s
éné nez 11 avice |pracovnici pracovaicl 51 avice stfedni s maturitni
A B C D | ™R3 101t Pracoviicl ™ o oiimé | do 35 let |35 - 50 let redm .
3 roky let piimé péce o« let vyuénim |zkouSkou nebo
péce . « .
listem vysokoskolské
Mean | Mean | Mean | Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean
17,6 | 199 | 174 | 174 188 | 17,8 | 184 | 181 | 185 | 183 | 18,0 | 185 17,6 18,3
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Z tabulky a dosazeného skore, které v ramci vSech faktora ptekracuje hodnotu 16, je patrné,
ze zamestnanci vykazuji pracovni spokojenost se supervizi ve vSech vybranych zafizenich

bez ohledu na délku praxe v ném, pracovni pozici, vékovou skupinu nebo vzdélani.

Ctvrtou subskalou, kterou vyhodnocujeme, je spokojenost zaméstnancii v pobytovych

zatizenich socidlnich sluzeb pro seniory s benefity.

Tabulka 15 Pracovni spokojenost zaméstnanct s benefity

Subskala S4 BENEFITY
Cislo polozky PoloZka Min. | Max | Mean Dejit:t.ion
4 Nejsem spokojen(a) s benefity, které dostavam. 1 6 3,7 1,4
13 ]?efleﬁty, které unas mame, jsou srovnatelné s vyhodami u 1 6 2.9 1.4
jinych firem.
22 Benefity, které mame, jsou spravedlivé. 1 6 3,6 1,3
2 E)fistug'i.beneﬁty, které nemame, prestoze bychom je urcité 1 6 3.0 14
mit m¢li.
4,13,22,29 (shrnuti subskaly S4 Benefity 4 23 13,2 3,6

V této subskdle polozek hodnotime pracovni spokojenost zaméstnancii s benefity.
Respondenti byli dotazovani na pracovni spokojenost s poskytovanymi benefity, jejich
spravedlivosti, moznosti jejich rozsifeni a také na srovnani s benefity u jinych firem. Z vyse
uvedené tabulky vyplyva, ze odpovédi na polozky dotazniku ¢. 4, 22 a 29 dosahuji skore
mezi 3 az 4, coz znaci ambivalenci. U poloZzky dotazniku €. 13 je skore nizsi nez 3, jedna se
tedy o nespokojenost. Pracovni spokojenost zaméstnanci ve vybranych pobytovych
zafizenich socialnich sluzeb pro seniory s benefity je celkové ambivalentni, coZ doklada také
skore 13,2 shrnujici tuto subSkalu polozek S4 Benefity. Nelze tedy v tomto piipadé

konstatovat pracovni spokojenost ani nespokojenost zameéstnanctli s benefity.

Smérodatna odchylka dosahuje u polozek této subSkaly hodnot od 1,3 do 1,4. Variaéni
koeficient u polozky ¢. 4 je 37,8 %, u polozky €. 13 je 48,3 %, u polozky ¢. 22 je 36,1 %
a u polozky €. 29 je 46,7 %. V ramci shrnuti subskaly ¢ini variaéni koeficient 27,3 %.
Muzeme tedy konstatovat, Ze dosazené skore je u respondentli velmi nevyrovnané a rozptyl
v datech velky, coz doklada také dosazené¢ minimum s hodnotou 1 a maximum s hodnotou

6 v ramci vSech poloZek subskaly.

Vyse uvedené hodnoceni doplituje také tabulka €. 16, kterd nam piehledné rozliSuje pracovni
spokojenost zaméstnancti s benefity z pohledu faktorii jako je vybrané zatfizeni, délka praxe

v ném, zastavana pracovni pozice, vékova skupina a dosazené vzdélani.
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Tabulka 16 Pracovni spokojenost s benefity dle danych faktord
Subskala S4 BENEFITY
zaiizeni délka praxe pracovni pozice vékova skupina vzdélani
. zakladni nebo stiednis
éné nez 11 avice |pracovnici pracoviict 51avice stfedni s maturitni
A B C D | ™M 3 10 ket Pracovmicl™ o siimé | do 35 let |35 - 50 let rednl .
3 roky let piimé péce e let vyuénim  [zkouSkou nebo
p listem vysokoskolské
Mean | Mean | Mean | Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean
15,1 | 11,6 | 13,7 | 12,4 13,3 13,4 12,6 12,9 14,0 12,7 13,6 13,1 12,1 13,4

Z tabulky vyplyva, Ze pracovni spokojenost zaméstnancti s benefity nemtizeme konstatovat

u zadného z nami vybranych zafizeni, naopak pracovni nespokojenost se projevuje v zafizeni

B, kde bylo dosazeno skore 11,6. U zatizeni A, C a D je skére ambivalentni, nelze tedy

konstatovat spokojenost ani nespokojenost s benefity u zameéstnanci z pohledu téchto

zatizeni. Na spokojenost ¢i nespokojenost s benefity u zaméstnancti nema vliv délka praxe

v ném, zastavana pracovni pozice, vékova skupina ani dosazené vzdélani. Ve vsech téchto

ptipadech bylo skore ambivalentni.

Patou subskalou, kterou vyhodnocujeme, je spokojenost zaméstnanci v pobytovych

zatizenich socidlnich sluzeb pro seniory s odménami.

Tabulka 17 Pracovni spokojenost s odménou

Subskala S5 ODMENY
Cislo polozky Polozka Min. | Max. | Mean S,td',
Deviation
5 Pokru(’i odvedu dobrou praci, dostane se mi zaslouzeného 1 6 3.9 11
uznani.
14 Nemyﬁhm si, Ze prace, kterou délam, je dostatecné L 6 3.5 1.4
docenéna.
23 Lidé, kteii zde pracuji, jsou malo odménovani. 1 6 3,2 1.4
Nema it, ze mé Usili je odménovano tak, jak by mél
3 ’emam pocit, ze mé Usili je odméiovano tak, jak by melo 1 6 36 13
byt.
5,14,23,32 [shrnuti subskaly S5 Odmény 4 24 14,2 4,0

V této subskéle polozek hodnotime pracovni spokojenost zaméstnancli s odménami.

Respondenti byli dotazovani na pracovni spokojenost s uznanim za dobte odvedenou préci,

jejim dostatenym docenénim a odménénim za pracovni usili. Z vySe uvedené tabulky

vyplyva, ze odpovédi na polozky dotazniku €. 5, 14, 23 a 32 dosahuji skore mezi 3 az 4.

Pracovni spokojenost zaméstnancii ve vybranych pobytovych zatfizenich socidlnich sluzeb

pro seniory je tedy ambivalentni, coz doklada také skore 14,2 shrnujici tuto subskalu polozek
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S5 Odmeény. Nelze tedy v tomto ptipad¢ konstatovat pracovni spokojenost ani nespokojenost

zameéstnancu s odménami.

Smérodatna odchylka dosahuje u polozek této subskaly hodnot od 1,1 do 1,4. Varia¢ni
koeficient u polozky €. 5 je 28,2 %, u polozky €. 14 je 40 %, u polozky ¢. 23 je 43.8 %
a u polozky ¢. 32 je 36,1 %. V ramci shrnuti subskaly ¢ini variacni koeficient 28,2 %.
Muzeme tedy konstatovat, ze dosazené skore je u respondentti velmi nevyrovnané a rozptyl
v datech velky, coz doklada také dosazené¢ minimum s hodnotou 1 a maximum s hodnotou

6 v ramci vSech polozek subskaly.

Vyse uvedené hodnoceni dopliuje také tabulka €. 18, kterd nam piehledné rozliSuje pracovni
spokojenost zaméstnancli s odménami z pohledu faktort jako je vybrané zafizeni, délka

praxe v ném, zastavana pracovni pozice, vékova skupina a dosazené vzdélani.

Tabulka 18 Pracovni spokojenost s odménou dle danych faktort

Subskala S5 ODMENY
zaiizeni délka praxe pracovni pozice vékova skupina vzdélani
L. zakladninebo stfedni s
éné nez 11 avice |pracovnici pracoviict 51 avice stfedni s maturitni
A B C D | ™ 3 101t Pracovmiel™ o oimé | do 35 let |35 - 50 let redm .
3 roky let piimé péce . let vyuénim |zkouskou nebo
péce . . .
listem vysokoskolské
Mean | Mean | Mean | Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean
16,0 | 13,9 | 13,5 | 13,3 13,9 14,3 14,4 13,9 14,9 14,3 14,0 14,4 14,0 14,2

Z tabulky vyplyva, Ze pracovni spokojenost zaméstnancli s odménami mizeme konstatovat
pouze u zaméstnancli v zafizeni A, kde bylo dosazeno skore 16,0. U zatizeni B, C a D je
skore od 13,3 do 13,9, tedy ambivalentni, nelze proto konstatovat spokojenost ani
nespokojenost s odménami u zaméstnancli z pohledu téchto zatfizeni. Na spokojenost ¢i
nespokojenost s odménami u zaméstnancli nema vliv délka praxe v ném, zastadvana pracovni
pozice, v€kova skupina ani dosaZené vzdélani. Ve vSech téchto ptfipadech bylo skore

ambivalentni.

Sestou subgkalou, kterou vyhodnocujeme, je spokojenost zaméstnancti v pobytovych

zatizenich socidlnich sluzeb pro seniory s pracovnimi podminkami.
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Tabulka 19 Pracovni spokojenost s pracovnimi podminkami

Subskila S6 PRACOVNI PODMINKY
Cislo polozky Polozka Min. [ Max. | Mean S_td',
Deviation
p Majlrr.16 mnoho vnitinich pravidel a nafizeni, kterd zt¢zuji 1 6 3.6 12
praci.
I MO_]CVUSI]I délat dobﬁou praci je malokdy brzdéno 1 6 32 12
Zbyte¢nou byrokracii.
24 Mam piili§ mnoho pracovnich kol 1 5 3,3 1,1
31 Mam pfili§ mnoho papirovani. 1 6 3,2 1,2
6,15,24,31 [shrnuti subskaly S6 Pracovni podminky 6 20 13,3 3,0

V této subskale polozek hodnotime pracovni spokojenost zaméstnanci s pracovnimi
podminkami. Respondenti byli dotazovéani na pracovni spokojenost s pravidly a nafizenimi,
vyskytem byrokracie, pracovnimi ukoly a mnoZstvim papirovani. Z vySe uvedené tabulky
vyplyva, Ze odpovédi na polozky dotazniku €. 6, 15, 24 a 31 dosahuji skore mezi 3 az 4, coz
znamena ambivalenci. U polozky ¢. 24 zadny z respondentli neprojevil nejsilnéj$i souhlas.
Pracovni spokojenost zaméstnancti ve vybranych pobytovych zatizenich socidlnich sluzeb
pro seniory je tedy ambivalentni, coz doklad4 také skore 13,3 shrnujici tuto subskalu polozek
S6 Pracovni podminky. Nelze tedy v tomto ptipad€ konstatovat pracovni spokojenost ani

nespokojenost s pracovnimi podminkami.

Smeérodatna odchylka dosahuje u polozek této subSkaly hodnot od 1,1 do 1,2. Variaéni
koeficient u polozky €. 6 je 33,3 %, u polozky €. 15 je 37,5 %, u polozky €. 24 je 33,3 %
a u polozky ¢. 31 je 37,5 %. V ramci shrnuti subskaly ¢ini variaéni koeficient 22,6 %.
MiZzeme tedy konstatovat, Ze dosaZené skore je u respondentli velmi nevyrovnané a rozptyl
ve skore velky, coz doklada také dosazené¢ minimum s hodnotou 1 a maximum s hodnotou
6 v ramci poloZek subskaly €. 5, 15 a 31. U polozky €. 24 bylo dosaZeno minima s hodnotou

1 a maxima s hodnotou 5.

Vyse uvedené hodnoceni dopliuje také tabulka €. 20, kterd nam piehledné rozliSuje pracovni
spokojenost zaméstnancll s pracovnimi podminkami z pohledu faktorii jako je vybrané

zatizeni, délka praxe v ném, zastdvand pracovni pozice, vékova skupina a dosazené vzdélani.
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Tabulka 20 Pracovni spokojenost s pracovnimi podminkami dle danych faktort

Subskala S6 PRACOVNI PODMINKY
zaiizeni délka praxe pracovni pozice vékova skupina vzdélani
. zakladni nebo stiednis
éné nez 11 avice |pracovnici pracoviict 51avice stfedni s maturitni
A B C D | ™M 3 10 ket Pracovmicl™ o siimé | do 35 let |35 - 50 let rednl .
3 roky let piimé péce e let vyuénim  [zkouSkou nebo
p listem vysokoskolské
Mean | Mean | Mean | Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean
12,5 | 13,8 | 13,0 | 13,6 13,9 12,9 13,1 13,0 14,1 12,9 13,7 12,9 14,1 13,1

Z tabulky vyplyva, Ze na spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancl s pracovnimi
podminkami nema vliv zafizeni, kde zaméstnanci pracuji, délka praxe v ném, zastadvana
pracovni pozice, vékova skupina ani dosazené vzdélani. Ve vSech téchto piipadech bylo

dosazeno skore od 12,5 do 14,1, coz je skére ambivalentni.

Sedmou subskalou, které se budeme vénovat a vyhodnocovat ji, je spokojenost zaméstnanct

v pobytovych zatizenich socidlnich sluzeb pro seniory se spolupracovniky.

Tabulka 21 Pracovni spokojenost se spolupracovniky

Subskila S7 SPOLUPRACOVNICI
S . . . Std.
Cislo polozky Polozka Min. [ Max. | Mean Deviation
7 Mam rad(a) lidi, se kterymi pracuji. 2 6 5,0 0,8
16 Zjistil(a) jsem, ze kYuh n’eschf)pnostl svych 1 6 38 13
spolupracovniki mam vic prace.
25 Citim se piijemné se svymi spolupracovniky. 6 4,7 1,1
34 V préci je pfilis mnoho hasStefeni a rozepfi. 1 6 3,6 1,3
7,16,25,34 [shrnuti subskaly S7 Spolupracovnici 10 | 24 17,1 3,1

V této subskale polozek hodnotime pracovni spokojenost zaméstnanct se spolupracovniky.
Respondenti byli dotazovani na pracovni spokojenost ve vztahu ke svym spolupracovnikiim,
zda je maji radi a citi se s nimi pfijemn¢, nebo zda naopak maji kvili jejich neschopnosti
vice prace a rozepii. Z vySe uvedené tabulky vyplyva, ze odpovédi na polozky dotazniku
¢. 7 a 25 dosahuji skore vyssi nez 4, coz znaci pracovni spokojenost. U téchto poloZek rovnéz
zadny z respondentil neprojevil nejsiln€j$i nesouhlas. Odpovédi na polozky dotazniku €. 16
a 34 dosahuji skére mezi 3 a 4, coz znamena ambivalenci. Zaméstnanci ve
vybranych pobytovych zafizenich socialnich sluzeb pro seniory jsou tedy se svymi
spolupracovniky spokojeni, coz doklada také celkové skore 17,1 shrnujici tuto subskalu

polozek S7 Spolupracovnici.
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Smérodatna odchylka dosahuje u polozek této subskdly hodnot od 0,8 do 1,3. Varia¢ni
koeficient u polozky €. 7 je 16 %, u polozky ¢. 16 je 34,2 %, u polozky ¢. 25 je 23,4 %
a u polozky ¢. 34 je 36,1 %. V ramci shrnuti subskdly ¢ini variacni koeficient 18,1 %.
Miuzeme tedy konstatovat, ze dosazené skore je u respondentli nevyrovnané a rozptyl ve
skére pomérné velky. Doklada to také dosazené minimum s hodnotou 1 a maximum
s hodnotou 6 v rdmci poloZek subskaly €. 16 a 34. U polozek €. 7 a 25 bylo dosazeno minima

s hodnotou 2 a maxima s hodnotou 6.

Vyse uvedené hodnoceni dopliiuje také nasledujici tabulka ¢. 22, ktera ndm piehledné
rozliSuje pracovni spokojenost zaméstnanct se spolupracovniky z pohledu faktorti jako je

vybrané zatizeni, délka praxe v ném, zastdvana pracovni pozice, vékova skupina a dosazené

vzdélani.
Tabulka 22 Pracovni spokojenost se spolupracovniky dle danych faktord
Subfkila S7 SPOLUPRACOVNICI
zaiizeni délka praxe pracovni pozice vékova skupina vzdélani
L. zakladninebo stfedni s
éné nez 11 avice |pracovnici pracoviict 51 avice stfedni s maturitni
A B C D | ™ 3 101t Pracovmiel™ o oimé | do 35 let |35 - 50 let strednt .
3 roky let piimé péce . let vyuénim |zkouskou nebo
péce . . A
listem vysokoskolské
Mean | Mean | Mean | Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean
15,8 | 17,7 | 16,6 | 18,6 | 17,5 16,5 17,7 16,6 18,4 16,5 17,4 17,2 17,5 17,0

Z tabulky a dosazeného skore, které v rdmci témét vSech faktort piekracuje hodnotu 16, je
patrné, Ze zaméstnanci vykazuji pracovni spokojenost se spolupracovniky ve vSech
vybranych zafizenich, mimo zafizeni A, bez ohledu na délku praxe v ném, pracovni pozici,

veékovou skupinu nebo vzdélani.

Osmou subskalou, které se budeme vénovat a vyhodnocovat ji, je spokojenost zaméstnanct

v pobytovych zafizenich socialnich sluzeb pro seniory s povahou prace.

Tabulka 23 Pracovni spokojenost s povahou prace

Subsikila S8 POVAHA PRACE

Cislo polozky Polozka Min. [ Max. | Mean Dejitz?tion
8 Obcas mam pocit, ze moje prace nema moc velky smysl. 1 6 4,5 1,3
17 Veéci, které délam v praci, mé bavi. 2 6 4,7 1,0
27 Jsem hrdy(4) na svoji praci. 1 6 4,7 1,0
35 Ma prace me t&si. 2 6 4,7 1,0

8,17,27,35 |shrnuti subskaly S8 Povaha prace 8 24 | 18,7 3,2
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V této skale polozek hodnotime pracovni spokojenost zaméstnancli s povahou prace.
Respondenti byli dotazovani na pracovni spokojenost v rdmei smyslu prace, zda je bavi, t&si,
zda jsou na ni hrdi. Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze odpovédi na polozky dotazniku
¢. 8, 17, 27 a 35 dosahuji skore vyssi nez 4. U polozky ¢. 17 a 35 zadny z respondentt
neprojevil nejsiln€j$i nesouhlas. Zaméstnanci ve vybranych pobytovych zatizenich
socialnich sluzeb pro seniory jsou tedy s povahou prace spokojeni, coz doklada také celkové

skore 18,7 shrnujici tuto subskalu polozek S8 Povaha prace.

Smérodatna odchylka dosahuje u polozek této subskaly hodnot od 1,0 do 1,3. Variacni
koeficient u polozky €. 8 je 28,9 %, u polozky ¢. 17 je 21,28 %, u polozky ¢. 27 je 21,28 %
a u polozky ¢. 35 je 21,28 %. V ramci shrnuti subskaly ¢ini varia¢ni koeficient 17,1 %.
Muzeme tedy konstatovat, Ze dosazené skore je u respondentil pomérné nevyrovnané
a rozptyl ve skore velky. Doklada to také dosazené minimum s hodnotou 1 a maximum
s hodnotou 6 v ramci polozek subskaly ¢. 8 a27. U polozek €. 17 a 35 bylo dosazeno minima

s hodnotou 2 a maxima s hodnotou 6.

Vyse uvedené hodnoceni doplituje také nasledujici tabulka ¢&. 24, kterd nam piehledné
rozliSuje pracovni spokojenost zaméstnancli s povahou prace z pohledu faktorii jako je

vybrané zatizeni, délka praxe v ném, zastdvana pracovni pozice, vékova skupina a dosazené

vzdélani.
Tabulka 24 Pracovni spokojenost s povahou prace dle danych faktort
Subskala S8 POVAHA PRACE
zafizeni délka praxe pracovni pozice vékova skupina vzdélani
L zakladninebo stfedni s
éné nez 11 avice |pracovnici pracovicl 51 avice stfedni s maturitni
A B C D | ™R 3 101t Pracoviicl ™ . oiimé | do 35 let |35 - 50 let recm .
3 roky let piimé péce e let vyuénim |zkouskou nebo
P listem vysokoskolské
Mean | Mean | Mean | Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean
19,0 | 19,9 | 17,2 | 18,5 19,0 18,9 17,7 18,5 19,2 18,2 19,1 18,5 18,1 18,8

Z tabulky a dosazeného skore, které v ramci vSech faktora ptekracuje hodnotu 16, je patrné,
ze zaméstnanci vykazuji pracovni spokojenost s povahou prace ve vSech vybranych
zafizenich bez ohledu na délku praxe v ném, pracovni pozici, v€kovou skupinu nebo
vzdélani.

Devatou subskalou, kterou budeme vyhodnocovat, je spokojenost zaméstnancii

v pobytovych zatizenich socidlnich sluzeb pro seniory s komunikaci.
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Tabulka 25 Pracovni spokojenost s komunikaci

Subskala S9 KOMUNIKACE
Cislo polozky Polozka Min. | Max. [ Mean S,td',
Deviation
9 Myslim si, Ze komunikace v nasi firm¢ je dobra. 2 6 3,8 1,0
18 Nejsou mi jasné cile nasi organizace. 1 6 4,6 1,1
26 Mam casto pocit, Ze nevim, co se d¢je s nasi firmou. 1 6 3,8 1,2
36 Pracovni ukoly nejsou dostatecné vysvétleny. 1 6 4,4 1,1
9,18,26,36 (shrnuti subskaly S9 Komunikace 10 | 24 | 16,6 2,6

V této subskale polozek hodnotime pracovni spokojenost zaméstnancii s komunikaci.
Respondenti byli dotazovani na pracovni spokojenost s komunikaci uvniti organizace, ve
které pracuji, jak jsou jim jasné jeji cile organizace, co se sni déje a jak jsou jim
vysvétlovany zadané ukoly. Z vySe uvedené tabulky vyplyva, Ze odpovédi na polozky
dotazniku €. 9 a 26 dosahuji skore mezi 3 a 4, coz znamena ambivalenci. U polozky ¢. 18
a 36 je skore vyssi nez 4, coz znaci spokojenost. U polozky ¢. 9 zadny z respondentti
neprojevil nejsiln€j$i nesouhlas. Zaméstnanci ve vybranych pobytovych zafizenich
socialnich sluzeb pro seniory jsou tedy celkoveé s povahou prace spokojeni, coz doklada také

skore 16,6 shrnujici tuto subskélu polozek S9 Komunikace.

Smeérodatna odchylka dosahuje u polozek této subSkaly hodnot od 1,0 do 1,2. Variaéni
koeficient u polozky €. 9 je 26,3 %, u polozky €. 18 je 23,9 %, u polozky €. 26 je 31,6 %
aupolozky €. 36 je 25 %. V ramci shrnuti subskaly ¢ini varia¢ni koeficient 15,6 %. MlZeme
tedy konstatovat, Ze dosazené skore je u respondentli pomérné nevyrovnané a rozptyl ve
skore velky, coZz doklada také dosazené minimum s hodnotou 1 a maximum s hodnotou 6
v ramci polozek subskaly €. 18, 26 a 36. U polozky €. 9 bylo dosazeno minima s hodnotou

2 a maxima s hodnotou 6.

Vyse uvedené hodnoceni dopliiuje také nasledujici tabulka ¢. 26, kterd nam piehledné
rozliSuje pracovni spokojenost zaméstnancii s komunikaci z pohledu faktori jako je vybrané

zafizeni, délka praxe v ném, zastadvana pracovni pozice, vékova skupina a dosazené vzdélani.

Tabulka 26 Pracovni spokojenost s komunikaci dle danych faktord

Subskala S9 KOMUNIKACE

zafizeni délka praxe pracovni pozice vékova skupina vzdélani
L. zakladninebo stfedni s
éné nez 11 avice |pracovnici pracovnict 51 avice stfedni s maturitni
A B C D | ™R 3 101t Pracovmicl™ o oimé | do 35 let |35 - 50 let strednts .
3 roky let piimé péce . let vyuénim  |zkouSkou nebo
péce . « .
listem vysokoskolské
Mean | Mean | Mean | Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean
16,5 | 17,4 | 15,5 | 17,2 17,1 16,4 16,4 16,3 17,4 16,5 16,7 16,6 16,4 16,7
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Z tabulky a dosazeného skore, které v rdmci téméft vSech faktort piekracuje hodnotu 16, je
patrné, ze zaméstnanci vykazuji pracovni spokojenost s komunikaci ve vSech vybranych
zafizenich mimo zafizeni C, bez ohledu na délku praxe v ném, pracovni pozici, vékovou

skupinu nebo vzdélani.

Na zakladé vySe uvedenych a vyhodnocenych subskal, tykajicich se jednotlivych aspekta
prace dle JSS mizeme vyhodnotit posledni, desatou subskalu S10, tedy celkovou pracovni
spokojenost zaméstnanci v pobytovych zafizenich socidlnich sluzeb pro seniory

a odpoveédéet na nami stanovenou vyzkumnou otazku a hypotézy.

VO 2: Jaka je uroven celkové pracovni spokojenosti zaméstnanci v pobytovych
zarizenich socidlnich sluZeb pro seniory v zavislosti na faktorech, jako je vybrané
zarizeni, v€kova skupina, pracovni pozice, dosazené vzdélani a délka praxe

u soucasného zaméstnavatele?

Do subskaly S10 celkové pracovni spokojenosti byly zahrnuty vSechny polozky

standardizovaného dotazniku JSS od ¢. 1 do ¢&. 36.

Tabulka 27 Celkova pracovni spokojenost zaméstnancti

Subskala S10 CELKOVA PRACOVNI SPOKOJENOST

Cislo polozky Polozka Min. | Max. | Mean

Std.
Deviation

1-36 viz. standardizovany dotaznik JSS Paul E. Spector 87 | 193 | 135,7 19,5

Skore v této subskdle dosahuje hodnoty 135,7, coz znamend, Ze celkovd pracovni
spokojenost zamé&stnancl ve vybranych pobytovych zatizenich socidlnich sluzeb pro seniory
je ambivalentni. Nelze tedy konstatovat celkovou pracovni spokojenost ani nespokojenost

zaméstnancl v pobytovych zafizenich socialnich sluzeb pro seniory.

Smérodatna odchylka dosahuje u této subskaly hodnoty 19,5 a variacni koeficient Cini 14,4

%.

Vyse uvedené hodnoceni dopliuje také tabulka €. 28, kterd nam piehledné rozliSuje
celkovou pracovni spokojenost zaméstnanct z pohledu faktor jako je vybrané zafizeni,

délka praxe v ném, zastavana pracovni pozice, vékova skupina a dosazené vzdélani.
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Tabulka 28 Celkova pracovni spokojenost zaméstnanct dle danych faktorii

Subikila S10 CELKOVA PRACOVNI SPOKOJENOST
zaiizeni délka praxe pracovni pozice vékova skupina vzdélani
. zakladni nebo stiednis
éné nez 11 avice |pracovnici pracoviict 51avice stfedni s maturitni
A B C D | ™M 3 10 ket Pracovmicl™ o siimé | do 35 let |35 - 50 let rednl .
3 roky let piimé péce e let vyuénim  [zkouSkou nebo
p listem vysokoskolské
Mean | Mean | Mean | Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean
141,5|137,4|129,8(134,1| 1374 135,2 134,8 133,5 142,3 | 132,8 | 137,7 | 135,8 133,7 136,2

Z tabulky vyplyva, ze na celkovou pracovni spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancii
nema vliv zafizeni, kde zaméstnanci pracuji, délka praxe v ném, zastavana pracovni pozice,
vékova skupina ani dosazené¢ vzdélani. Ve vSech téchto ptipadech bylo dosazeno

ambivalentniho skore.

H1: Predpokladame, Ze vékové starS§i zaméstnanci vykazuji vys$Si droven celkové

pracovni spokojenosti v zaméstnani nez vékové mladsi zaméstnanci.

U zaméstnancl ve vékoveé skupiné do 35 let bylo dosazeno celkového skore 132,8, ve v€kové
skupin€ od 35 let do 50 let bylo dosazeno skore 137,7 a u vé€kové skupiny nad 51 let bylo
dosazeno skore 135,8. U vSech téchto skupin respondentii bylo dosazeno ambivalentniho
skore, nelze tedy konstatovat celkovou pracovni spokojenost ani nespokojenost respondentli
s ohledem na vékovou skupinu. Miizeme tedy konstatovat, Ze primérné spokojenost se dle
naSich dat svys$§im vékem nezvySuje, proto vysledky naseho vyzkumného Setfeni

nepodporuji znéni stanovené hypotézy.

H2: Piedpoklidame, Ze zaméstnanci s delSim poctem odpracovanych let v zarizeni
vykazuji celkové vysSi pracovni spokojenost nez zaméstnanci s kratSim poctem

odpracovanych let v zaFizeni.

U zaméstnanci s délkou praxe v zafizeni krat$i nez 3 roky bylo dosazeno skoére 137.4,
u zaméstnancl, kteii pracuji v zafizeni od 3 do 10 let, bylo dosazeno skore 135,2
auzaméstnancii s 11 a vice letou praci v zafizeni bylo dosazeno skore 134,8. U vSech téchto
skupin respondentll bylo dosaZzeno ambivalentniho skore, nelze tedy konstatovat jejich
celkovou pracovni spokojenost ani nespokojenost s ohledem na délku praxe v zafizeni.
Miuizeme tedy konstatovat, ze primérna spokojenost se dle naSich dat s delSim poctem
odpracovanych let nezvysSuje, proto vysledky naseho vyzkumného Setfeni nepodporuji znéni

stanovené hypotézy.
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VO 3: Jaka je uroven pracovni spokojenosti zaméstnancu v zafizenich socidlnich

sluZeb pro seniory s jednotlivymi aspekty prace v ramci vybranych zarizeni?

Pro odpovéd’ na tuto vyzkumnou otdzku jsme zpracovali piehledny graf, do kterého byly
zahrnuty vSechny aspekty prace dle JSS a vSechna vybrana zatizeni pobytovych socialnich

sluzeb pro seniory.

Celkova aroven pracovni spokojenosti zéméstnancu ve vybranych pobytovych
zafizenich sociilnich sluZeb pro seniory dle jednotlivych aspektu prace

20.0 — —

8.0

4.0 - . o .
S1 Plat R MP“ZHO.St S3 Supervize 54 Benefity S5 Odmény 56 Pm?m, 1‘11 Sf e S Pﬁ“ il
povyseni d podminky  Spolupracovnici prace

oA 16.3 12.6 17.6 15.1 16.0 12.5 158 19.0 16.5
oB 112 12.0 199 11.6 13.9 138 17.7 199 174
oc 12.0 11.0 174 13.7 13.5 13.0 16.6 172 155
oD 13.0 10.3 174 124 133 13.6 18.6 18.5 172

59 Komunikace

Graf 1 Celkova troven pracovni spokojenosti zaméstnancii s aspekty prace dle vybranych zatizeni

V nasi praci jsme jiz uvadéli, Ze celkovy mozny rozsah skore je uréen od 4 do 24. To
znamena, Ze skore 4 az 12 znaci nespokojenost, skore 16 az 24 spokojenost a skore mezi 12
az 16 je ambivalentni. Na zdklad¢ takto stanovenych parametrli miizeme konstatovat, Ze
spokojenost se subskdlou S1 Plat vykazuji pouze zaméstnanci v zafizeni A, naopak
zaméstnanci v zafizeni B vykazuji nespokojenost. U zafizeni C a D je skore ambivalentni.
U subskaly S2 Moznost povyseni ani v jednom zafizeni nedosahlo skoére spokojenosti,
naopak zafizeni C a D vykazuje nespokojenost. U zafizeni A i B dosahuje skore
ambivalence. V ramci subSkaly S3 Supervize dosahla vSechna zafizeni na skore znacici
spokojenost. U subskaly S4 Benefity vykazuje zatfizeni B nespokojenost, zbylé zatizeni A,
C a D dosahla ambivalentniho skére. U subskaly S5 Odmény miizeme konstatovat, Ze pouze

zatizeni A vykazuje spokojenost, zatim co zafizeni B, C i D dosdhlo skoére ambivalence.
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U subskaly S 6 Pracovni podminky dosahla v§echna vybrana zatizeni ambivalentniho skore.
V subskéle S7 Spolupracovnici je u zafizeni B, C a D dosazeno skoére spokojenosti,
u zafizeni A je dosaZzeno ambivalence. U subskaly S8 Povaha prace dosahla vSechna vybrana
zafizeni skore spokojenosti. V ramci subskaly S9 Komunikace bylo pouze u zatizeni C
dosazeno ambivalentniho skore, u dal§ich vybranych zatfizeni A, B i D bylo dosazeno skore
spokojenosti. Celkové bychom tedy mohli shrnout a konstatovat, ze s aspekty prace, které
predstavuji subskaly S3 Supervize a S8 Povaha prace, jsou zaméstnanci bez ohledu na
vybrané zafizeni spokojeni. U aspektii prace, které jsou zastoupeny subskalami S7
Spolupracovnici a S9 Komunikace bylo rovnéz u 3 zafizeni ze 4 nameéfeno skore
odpovidajici spokojenosti. Oproti tomu nespokojenost na zakladé dosazen¢ho skore je
zaméstnanci nejvice projevovana u aspektl prace, které reprezentuje subskala S2 MozZnost
povySeni. Aspekty prace, které piedstavuji subskaly S1 Plat, S4 Benefity, S5 Odmény a S6
Pracovni podminky nevykazuji u zaméstnancti ani spokojenost, ani nespokojenost vzhledem
k dosazenému ambivalentnimu skore bez ohledu na vybrané zatizeni. Pouze u zafizeni A
v subskale S5 Odmény je v ramci tohoto konstatovani drobna nesrovnalost, ale naméfené
skore 16 je na samé hranici mezi ambivalenci a spokojenosti. Nize uvedeny graf ¢. 2 ndm
jesté pro porovnani udava celkovou pracovni spokojenost vSech zaméstnanct s jednotlivymi
aspekty prace bez ohledu na vybrané pobytové zatfizeni socialnich sluzeb pro seniory dle

celkového dosazeného skoére v dotazniku JSS.

Celkova pracovni spokojenost zaméstnancu s jednotlivymi aspekty prace
240 [ nespokojenost [] ambivalence [ spokojenost
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Graf 2 Celkova pracovni spokojenost zaméstnanct s jednotlivymi aspekty prace
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Z grafu je patrné, ze zaméstnanci jsou v ramci takto zpracovanych dat celkové pracovné
spokojeni se supervizi, tedy svymi vedoucimi (subskala S3), spolupracovniky (subskala S7),
povahou prace (subSkala S8) a komunikaci (subskdla S9) a naopak nespokojeni jsou
s moznosti povyseni (subskala S2). U platu (subskala S1), benefitli, odmén a pracovnich
podminek (subskaly S4 — S6) neprojevuji zaméstnanci ani spokojenost, ani nespokojenost,
jde tedy u nich o neutralni postoj k t€émto aspektlim prace. Tato zjisténi zcela podporuji ndmi

vyse uvadeéné tvrzeni vychazejici z hodnoceni grafu €. 1.

VO 4: Jaka je mira celkové pracovni spokojenosti zaméstnancii v souvislosti s irovni

poskytované zpétné vazby a s prevenci syndromu vyhoreni?

Pro odpovéd’ na tuto vyzkumnou otdzku si nejdiive vyhodnotime jednotlivé subSkaly S11 a
S12, tykajici se zpétné vazby a prevence syndromu vyhoteni (celkovou pracovni spokojenost
jsme hodnotili v pfedchozi ¢asti nasi prace). Jejich vychodiskem byla teoretickd ¢ast nasi
diplomové prace. Polozky byly utfidény do 4 polozkovych skal, stejné¢ jako u

standardizovaného dotazniku JSS Paula E. Spectora. Budeme je tedy vyhodnocovat stejnym

zpusobem.
Tabulka 29 Pracovni spokojenost se zp€tnou vazbou
Subskdla S11 ZPETNA VAZBA
Cislo polozky Polozka Min. [ Max. | Mean Dejit:t.ion

Mam moznost se oteviené vyjadiovat k jakymkoliv
1 tématlim bez toho, aniz bych mél(a) strach z odsouzeni 1 6 3,8 1,2
nebo penalizace.

Vedeni ode mé pfijima navrhy na inovace a snazi se je

pruzné implementovat do chodu zafizeni. 1 6 3,6 L1

Muyj zaméstnavatel pravidelné zjist'uje moji pracovni
spokojenost.

Od svého zaméstnavatele piesné vim, jak si v praci vedu,
jak je s ni spokojen.

1 6 3,5 1,1

1 6 3,6 1,1

1,2,3,4 |shrouti subskaly S11 Zp&tna vazba | 4 | 22| 145 | 36

V této subskale polozek hodnotime pracovni spokojenost zaméstnancli se zpétnou vazbou.
Respondenti byli dotazovani na pracovni spokojenost v ramci mozZnosti se oteviené
vyjadfovat, podavani navrhl, pravidelnosti zjiStovani spokojenosti a spokojenosti
zaméstnavatele s odvedenou praci. Z vyse uvedené tabulky vyplyva, Ze odpovédi na polozky

dotazniku €. 1, 2, 3 a 4 dosahuji skére mezi 3 az 4, coz znamend ambivalenci. Pracovni
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spokojenost zaméstnancli ve vybranych pobytovych zatizenich socidlnich sluzeb pro seniory
je tedy ambivalentni, coz dokladé také skore 14,5 shrnujici tuto subskalu polozek S11 Zpétna
vazba. Nelze tedy v tomto piipad¢ konstatovat pracovni spokojenost ani nespokojenost

zaméstnancl se zpétnou vazbou.

Smérodatna odchylka dosahuje u polozek této subskdly hodnot od 1,1 do 1,2. Varia¢ni
koeficient u polozky €. 1 je 31,6 %, u polozky €. 2 je 30,6 %, u polozky ¢. 3 je 31,4 % au
polozky €. 4 je 30,6 %. V ramci shrnuti subskaly ¢ini variacni koeficient 24,8 %. MiiZeme
tedy konstatovat, ze dosazené skore je u respondentt nevyrovnané a rozptyl ve skore velky,
coz doklada také dosazené minimum s hodnotou 1 a maximum s hodnotou 6 v ramci vSech

polozek subskaly.

Vyse uvedené hodnoceni doplituje také nasledujici tabulka €. 30, kterd nam piehledné
rozliSuje pracovni spokojenost zaméstnanct se zpétnou vazbou z pohledu faktorii jako je

vybrané zatizeni, délka praxe v ném, zastdvana pracovni pozice, vékova skupina a dosazené

vzdélani.
Tabulka 30 Pracovni spokojenost se zpétnou vazbou dle danych faktort
Subikala S11 ZPETNA VAZBA
zafizeni délka praxe pracovni pozice vékova skupina vzdélani
L zakladninebo stfedni s
éné nez 11 avice |pracovnici pracovilel 51 avice stfedni s maturitni
A B C D | ™R 3 101t Pracoviicl ™ o oiimé | do 35 let |35 - 50 let recm .
3 roky let piimé péce e let vyuénim |zkou$kou nebo
P listem vysokoskolské
Mean | Mean | Mean | Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean
13,9 | 153 | 13,3 | 15,8 14,3 14,5 14,6 14,0 15,7 13,8 14,9 14,5 15,5 14,2

Z tabulky vyplyva, Ze na spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancli se zpétnou vazbou
nema vliv zafizeni, kde zamé&stnanci pracuji, délka praxe, zastdvana pracovni pozice, vékova
skupina ani dosazené vzdélani. Ve vSech téchto ptipadech bylo dosazeno skére od 13,3 do

15,8, coz je skore ambivalentni.

Posledni, dvanéactou subskdlou, kterou budeme vyhodnocovat, je pracovni spokojenost
zaméstnancl v pobytovych zafizenich socidlnich sluzeb pro seniory s mimopracovnimi

¢innostmi, které piisobi jako prevence syndromu vyhoteni.
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Tabulka 31 Pracovni spokojenost s prevenci syndromu vyhoteni

Subskila S12 PREVENCE SYNDROMU VYHORENI
Cislo polozky Polozka Min. | Max. | Mean Defit:t.ion
1 Udrzuji Casté kontakty se svymi prateli a kamarady. 1 6 4,4 1,2
2 Snazim se udrzet si zdravy Zivotni styl. 3 6 4,3 0,8
3 Je pro m¢ snadné sladit rodinny a pracovni Zivot. 1 6 3,8 1,2
4 Mam konicky, kterym se pravidelné vénuji. 1 6 4,1 1,3
1,2,3,4  |shrnuti subskaly S12 Prevence syndromu vyhoteni 10 | 24 16,7 3,3

V této subskale polozek hodnotime, zda se zaméstnancim mimo jejich pracovni prostiedi
dostava také takového zZivotniho prostoru, ktery pozitivné piisobni proti moznému vyskytu
syndromu vyhoteni. Respondenti byli dotazovani na udrzovani kontaktt s ptateli a zdravého
zivotniho stylu, sladéni rodinného a pracovniho Zivota a na prostor pro konicky. Z vyse
uvedené tabulky vyplyva, ze odpovédi na polozky dotazniku €. 1, 2 a 4 dosahuji skore vyssi
nez 4, coz znaci spokojenost. U polozky dotazniku ¢. 3 dosahuje skore 3,8, coz znamena
ambivalenci. U poloZzky €. 2 zddny z respondentl neprojevil nejsilngjsi ani silny nesouhlas.
Zameéstnanci ve vybranych pobytovych zatizenich socidlnich sluzeb pro seniory jsou tedy
s dostupnosti takovych zivotnich ¢innosti, které jim umoznuji kvalitni prevenci syndromu
vyhoteni spokojeni, coz doklada také celkové skore 16,7 shrnujici tuto subskalu polozek S12

Prevence syndromu vyhoteni.

Smérodatna odchylka dosahuje u poloZek této subskaly hodnot od 0,8 do 1,3. Varia¢ni
koeficient u polozky €. 1 je 27,3 %, u polozky €. 2 je 18,6 %, u polozky ¢. 3 je 31,6 % au
polozky €. 4 je 31,7 %. V ramci shrnuti subSkaly ¢ini variacni koeficient 19,8 %. Miizeme
tedy konstatovat, ze dosazené skore je u respondentli pomérn¢ nevyrovnané a rozptyl ve
skore velky, coz doklada také dosazené minimum s hodnotou 1 a maximum s hodnotou 6
v ramci polozZek subskaly €. 1, 3 a 4. U poloZky €. 2 bylo dosazeno minima s hodnotou 3 a

maxima s hodnotou 6.

Vyse uvedené hodnoceni dopliiuje také nasledujici tabulka ¢. 32, kterd ndm piehledné
rozliSuje pracovni spokojenost zaméstnancli se zpétnou vazbou z pohledu faktori jako je
vybrané zatizeni, délka praxe v ném, zastadvana pracovni pozice, v€kova skupina a dosazené

vzdélani.
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Tabulka 32 Pracovni spokojenost s prevenci syndromu vyhoteni dle danych faktorta

Subskala S12 PREVENCE SYNDROMU VYHORENI
zaiizeni délka praxe pracovni pozice vékova skupina vzdélani
L zakladninebo stiednis
éné nez 11 avice |pracovnici pracoviict 51avice stfedni s maturitni
A B C D | ™" 3 10 et Pracovmicl™ o stimé | do 35 let |35 - 50 let rednl .
3 roky let piimé péce e let vyuénim  [zkou$kou nebo
p listem vysokoskolské
Mean | Mean | Mean | Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean
17,0 | 17,2 | 14,7 | 18,7 | 16,8 16,3 17,2 16,3 17,8 16,3 16,9 16,6 18,1 16,3

Z tabulky a dosazeného skore, které v rdmci témét vSech faktort piekracuje hodnotu 16, je
patrné, ze zameéstnanci vykazuji pracovni spokojenost s prevenci syndromu vyhoteni ve
vSech vybranych zatizenich, mimo zatizeni C, bez ohledu na délku praxe, pracovni pozici,

veékovou skupinu nebo vzdélani.

Pro odpovéd’ na nami stanovené hypotézy musime nejdiive vyhodnotit souvislost mezi

celkovou pracovni spokojenosti, zpétnou vazbou a oblasti prevence syndromu vyhoteni.

Aplikovan je Pearsontv korelacni koeficient. (Mares$, Rabusic a Soukup, 2015, s. 273-291)

Tabulka 33 Pearsonav korelacni koeficient

Subskaly S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12
S1 Plat 1
S2 MozZnost povySeni 0,408 1
S3 Supervize 0,212 | 0,120 1
S4 Benefity 0,597 | 0,285 | 0,242 1
S5 Odmény 0,683 | 0377 | 0461 | 0,502 1
S6 Pracovni podminky 0,384 | 0,172 | 0,314 | 0,308 | 0,422 1
S7 Spolupracovnici 0,140 | -0,047 | 0,371 | 0,188 | 0,226 | 0,253 1
S8 Povaha prace 0,127 | 0,024 | 0435 [ 0,055 | 0,287 | 0,251 | 0,259 1
S9 Komunikace 0,342 | 0,051 | 0,391 | 0,393 | 0,397 | 0,375 [ 0,429 | 0,439 1
S10 Celkova pracovni spokojenost | 0,748 | 0,457 | 0,623 | 0,665 | 0,813 | 0,609 | 0,474 | 0,487 | 0,649 1
S11 Zpétna vazba 0,380 | 0,372 | 0,382 | 0,288 | 0,398 | 0,417 [ 0,315 [ 0,272 | 0,433 | 0,579 1
S12 Prevence syndromu vyhofeni | 0,173 | -0,090 | 0,104 | -0,053 | 0,162 | 0,131 [ 0,349 [ 0,165 | 0,155 | 0,192 | 0,157 1

H3: Predpokladiame, Ze celkova troven pracovni spokojenosti zaméstnanci ma

pozitivni souvislost s irovni pracovni spokojenosti zaméstnanci se zpétnou vazbou

Hodnota koeficientu korelace mezi celkovou pracovni spokojenosti respondentii a zpétnou
vazbou ma dle tabulky ¢. 33 hodnotu 0,579, coz znaci podstatnou, az velmi silnou pozitivni
souvislost. Pfi nasledné aplikaci koeficientu determinace dostaneme hodnotu 34 %. Uroveii

pracovni spokojenosti respondentl se zpétnou vazbou ma tedy z 34 % pozitivni souvislost
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s celkovou urovni pracovni spokojenosti, zbylych 66 % variability je tfeba pticist ptisobeni
jinych faktor. Na zdklad¢ téchto zjiSténi mizeme konstatovat, Ze naSe zjiSténi podporuji

znéni stanovené hypotézy.

H4: Predpokladime, Ze celkova troven pracovni spokojenosti zaméstnanci ma
pozitivni souvislost s irovni pracovni spokojenosti zaméstnanci v oblasti prevence

syndromu vyhoreni

Hodnota koeficientu korelace mezi celkovou pracovni spokojenosti respondentti a prevenci
syndromu vyhoteni mé dle tabulky ¢. 33 hodnotu 0,192, coz znaci nizkou az stfedni
souvislost. Pii nasledné aplikaci koeficientu determinace dostaneme hodnotu 4 %. Uroveii
pracovni spokojenosti respondentii v oblasti prevence syndromu vyhoteni mad ze 4 %
pozitivni souvislost s celkovou Urovni pracovni spokojenosti, zbylych 96 % variability je
tieba pficist ptisobeni jinych faktord. Na zakladé téchto zjisténi mizeme konstatovat, ze nase

zjisténi podporuji znéni stanovené hypotézy, avsak slabé.
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6 SHRNUTI

V praktické casti nasi prace jsme se vénovali hodnoceni trovné pracovni spokojenosti
zaméstnanc ve vybranych pobytovych zafizenich socidlnich sluzeb pro seniory, a to
v zavislosti na faktorech, jako je délka praxe na soucasném pracovisti, zastavana pracovni
pozice, vékova skupina a dosazené vzdélani. Hodnotili jsme troven pracovni spokojenosti
zaméstnanci s jednotlivymi aspekty prace tak, jak byly stanoveny subskalami
standardizovaného dotazniku JSS — Job Satisfaction Survey od Paula E. Spectora. Nasim
cilem bylo také zhodnoceni urovné celkové pracovni spokojenosti zaméstnanct v téchto

pobytovych zatizenich v kontextu zpétné vazby a prevence syndromu vyhoieni.

Naseho vyzkumného Setfeni se zucastnilo celkem 98 zaméstnancii ze 4 vybranych
pobytovych zatizeni socidlnich sluzeb pro seniory v okrese Zlin. Z tohoto celkového poctu
respondentll bylo 73 zaméstnancii vykonavajicich pé¢i piimou a 25 zaméstnanct, ktefi
vykonavaji péci nepfimou. Za ucelem zhodnoceni urovné pracovni spokojenosti
zaméstnancl jsme jako vyzkumny nastroj, zvolili dotaznik, ktery zahrnuje standardizovany
dotaznik JSS obsahujici 9 aspektl pracovni spokojenosti a také celkovou pracovni
spokojenost. Dotaznik jsme jesté doplnili o soubory polozek tykajici se zpétné vazby

a prevence syndromu vyhoteni.

V souvislosti s pracovni spokojenosti Mikuldstik (2015, s. 133-134) uvadi, Ze ji mizeme dat
do souvislosti s pracovnimi postoji a moralkou, mezilidskymi vztahy, pracovnim prostfedim
a takeé se vztahem zaméstnance a organizace. Miru spokojenosti ovliviiuje celd fada faktort,
jako jsou naptiklad pracovni zatfazeni, rozmanitost prace, pracovni podminky a prostiedi,
pracovni ohodnoceni, vztahy se spolupracovniky. Pracovni spokojenost neni jednoznaéné

déana, velkou roli hraje identita jednotlivce.

V rdmci vyhodnoceni ziskanych dat bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci jsou spokojeni s aspekty
prace, které¢ v dotazniku predstavuje supervize, tedy nadiizeny pracovnik a povaha prace,
tedy ¢innost, ktera zameéstnance bavi, dava jim smysl a jsou na ni hrdi. Nase zjiSténi je tedy
v souladu s Kfivohlavym (2013, s. 49), ktery uvadi, Ze pro zamé&stnance je velmi dilezita
smysluplnost jeho prace nejen z osobniho hlediska, protoZze velmi podstatné ovliviiuje jeho
pracovni spokojenost, ale dilezita je také smysluplnost prace z pohledu vyssiho, tedy
spolecenského a socialniho, kterd mize mit pro spolecnost velkou hodnotu. Sullivan (2022)

dodéva, Ze pro mnoho zaméstnancli znamena prace vice nez jen obyc¢ejné zaméstnani. Jsou
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na ni hrdi a je nedilnou soucasti jejich zivotnich hodnot. Weigertova (© 2023) k tomu jesté

doplityje, ze lidé si profesi v socidlnich sluzbach vybiraji jako zivotni poslani.

Také kvalitni vztahy s vedenim organizace, a piedevsim s vedoucim pracovnikem jsou pro
zaméstnance klicové. Dle Bednafe a kol. (2013, s. 70-71) ptedstavuje pro zaméstnance

pottebny prvek stability takovy vedouci, ktery je ptisny, spravedlivy, férovy a srozumitelny.

U aspektil prace hodnoticich spokojenost s trovni vztahii se spolupracovniky a komunikaci
v organizaci bylo rovnéZz u 3 vybranych zafizeni ze 4 naméfeno skore odpovidajici
spokojenosti. To je v ramci naSich zjisténi rovnéz pozitivni vysledek, protoze k vytvareni
kvalitnich a pratelskych vztahii na pracovisti vedou dle Armstronga a Taylora (2015, s. 145)
dobfe nastavena pravidla, dodrzovani danych dohod, vnimavost k ndzorim a pocitim
zaméstnanct 1 jejich vzajemna dobra komunikace. Plaminek (2015, s. 30) jest¢ doplituje, Ze
je tieba také se zaméstnanci pravidelné¢ mluvit nejen o préaci a ukolech, ale i o tom co

potebuji a jak se citi.

Nespokojenost se u zaméstnanct na zakladé naSich zjiSténi nejvice vyskytuje u moznosti
povyseni. Aspekty prace, které predstavuji plat, benefity, odmény a pracovni podminky
nevykazuji u zaméstnancli ani spokojenost, ani nespokojenost, a to bez ohledu na vybrané
zafizeni. Dle Urbana (2017, s. 18) byva zdrojem nespokojenosti u zaméstnancti hlavné
nespravedlivé ohodnoceni a odmeénovani, netransparentni povySovani a také Spatna
komunikace napftic celou organizaci. Coen (2023) dodav4, Ze odborna verejnost se shoduje
na tom, Ze zamé&stnavatelé, kteti dnes mohou proaktivné investovat do programd, které
vyhovuji individudlnim potiebam jejich zaméstnancti, budou dlouhodobé sklizet Stastnéjsi,
zdravéjsi a angazovanéjsi pracovni silu. Armstrong a Taylor (2015, s. 229) vSak upozoriuji,

ze predevsim penize piedstavuji to, po ¢em vétSina zaméestnanct touZi.

Celkova uroven pracovni spokojenosti zaméstnancii v pobytovych zafizenich socialnich
sluZeb pro seniory dosahuje primérnych hodnot, nelze tedy celkové konstatovat pracovni
spokojenost ani nespokojenost. Na celkovou pracovni spokojenost nemaji dle naSich zjisténi
vliv ani ndmi definované faktory. Na zaklad¢ stanovenych hypotéz jsme hodnotili celkovou
uroven pracovni spokojenosti v zavislosti na véku a poctu odpracovanych let na soucasném
pracovisti. Na podkladé naSich zjisténi jsme dosli k zavéru, Ze ptisluSnost k rozdilné vékové
skuping ani rozdilnost v délce praxe na pracovisti nemd vliv na celkovou Groven pracovni

spokojenosti zaméstnanct v ndmi vybranych zafizenich.
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K otdzce véku oproti naSim zjisténim Kollarik (2002, s. 152) uvadi, ze je vSeobecné
uznavano, ze veétsi tendenci byt v praci nespokojeni maji mladsi pracovnici. V dospélosti
postupné stoupa spokojenost s praci a ve stiednim veéku dosahuje nejvyssi urovné. Délka
praxe v zafizeni je faktorem, ktery také ovliviiuje pracovni spokojenost. Vice spokojenosti
projevuji zaméstnanci s delSim po¢tem odpracovanych let, kritické z pohledu spokojenosti

muze byt obdobi do dvou let po nastupu do zaméstnani.

Déle jsme hodnotili Grovenn pracovni spokojenosti zaméstnanci se zpétnou vazbou
a prevenci syndromu vyhoteni. V ramci vyhodnoceni ziskanych dat bylo zjisténo, ze
zameéstnanci jsou s urovni zivotniho prostoru, které¢ho se jim mimo jejich pracovni prostredi
dostava, a ktery pozitivné ptisobni proti moznému vyskytu syndromu vyhoteni spokojeni.
Toto zjisténi povazujeme za velmi pozitivni vzhledem k tomu, ze jak uvadi Weigertova (©
2023), se syndromem vyhoteni se v praxi setkdvame stile Castéji. Mize se rozvinout
u kohokoliv, na vin¢ je predevsim chronicky stres, nezdravy Zzivotni styl a Casto také
nevhodné pracovni podminky. Uginny prostiedek k redukci stresu vidi Kebza a Solcova
(2003, s. 21) v aktivnim pfistupu k zivotu, Castych kontaktech s kamarddy a zndmymi,

v harmonickém rodinném Zivoté a zdravém Zivotnim stylu.

V ramci oblasti, zaméfené na uroven poskytovani zpétné vazby vykdzali zaméstnanci
prumérné skore, nebylo tedy mozno konstatovat jejich pracovni spokojenost ani
nespokojenost se zpétnou vazbou v zafizeni. A pfitom pravidelnd zpétnd vazba, tedy
moznost zaméstnancli se otevien¢ vyjadfovat a podavat ndvrhy na inovace vcetné
pravidelného zjistovani jejich spokojenosti a Urovné odvedené prace je v zafizeni
podstatna. Protoze jak uvadi Miles (2022) je diilezité vénovat zaméstnanciim pozornost,
coz jim dava pocit, ze si jich vedeni vazi. Je dilezité zpétnou vazbu zviditelnit, protoze
viditelné uznani za dobie odvedenou praci ma pozitivni dopad na pracovni proces jako
celek. Branham (2009, s. 87) jeSt¢ dodava, Ze neméné dulezité je, aby vedeni zatfizeni

pravideln¢ informovalo své zaméstnance o tom, jak jim jejich prace jde a jak jsou s ni

spokojeni.

Déle jsme také zjistovali, zda ma celkovd uroven pracovni spokojenosti zaméstnancli
pozitivni souvislost s trovni zpétné vazby a také s urovni prevence syndromu vyhoteni.
Formulovali jsme hypotézy, uZzili Pearsonova korelacniho koeficientu a koeficientu
determinace a konstatovali jsme, ze naSe zjiSténi podporuji znéni stanovenych hypotéz

tykajici se pozitivni souvislosti v téchto irovnich.
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Je velmi dilezité, aby se zaméstnavatelé vSemi ndmi zkoumanymi aspekty pracovni
spokojenosti zabyvali, protoze v fad¢ z nich mizeme spatfovat ndstroj pro motivovani
zaméstnancul. Jak uvadi Armstrong a Taylor (2015, s. 217), vysokého vykonu v praci je totiz
dosahovano prostfednictvim dobie a vhodné¢ motivovanych lidi, ktefi jsou pfipraveni
vynalozit Usili, to znamena udélat mnohem vice, nez se od nich o¢ekava. Urban (2017, s. 46)
jesté dopliuje, ze zaméstnanci, ktefi jsou Gspésni, jsou spokojenéjsi a také motivovanéjsi.
Jsou pysni na svou praci, roste jejich sebedtivéra, vyhledavaji narocnéjsi tikoly a ochotnéji

je ptijimaji.
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ZAVER

V nasi diplomové praci jsme se zabyvali hodnocenim pracovni spokojenosti zaméstnanct
ve vybranych pobytovych zatizenich socidlnich sluzeb pro seniory v kontextu zpétné vazby
od zaméstnavatele a potencidlniho syndromu vyhoteni s ohledem na vybrané skupiny
zaméstnancl. Téma pracovni spokojenosti zaméstnancti je stale v popfedi pozornosti mnoha
vedoucich pracovnikii, manazeri a samotnych zatizeni, protoze spokojeni zaméstnanci maji
velky vliv na pozitivni vnimani zafizeni mezi samotnymi klienty, rodinnymi piislusniky ale
také organizacemi statni spravy, samospravy a statu. Spokojeny pracovnik je zkratka velkou

devizou a pranim kazdého managementu.

Zjisténi urovné pracovni spokojenosti zaméstnancli prave v pobytovych zatfizenich
socialnich sluzeb pro seniory pro nas bylo dilezité téma z divodu zvySujici se zavislosti
starnouci populace na pomoci druhych osob a s tim vyvolané poptavce po pobytovych
zatizenich, kterych je stale nedostatek. Dochazi ke zvySovani poméru poctu zaméstnancii
a klientlh v dasledku zhorSujiciho se zdravotniho stavu a sobéstacnosti klientl, resp.
zvySujici se zavislosti na pé€i. Pracovni spokojenost zaméstnanci je tedy zékladnim

kamenem pro kvalitni poskytovani sluzeb a fungovani zatizeni jako celku.

V teoretické cCasti nas$i prace jsme vénovali pozornost socidlnim sluzbam, jejich
legislativnimu ukotveni, kvalité, otdzce zfizovateli a poskytovatelli socidlnich sluzeb,
pobytovym zafizenim socialnich sluzeb, pozadavkiim a narokiim na zaméstnance ze strany
zameéstnavatelll, spravné cilené pracovni motivaci a jejim faktortim, které ovlivituji pracovni
spokojenost. Vymezili jsme také nékteré souvisejici motivacni teorie. Zabyvali jsme se
rovn&Z velmi dilezitymi socidlnimi vztahy na pracovisti, komunikaci a zpétnou vazbou,
kulturou organizace, odménovanim zameéstnanctli, negativnimi jevy v pracovnim prostredi

a méfenim spokojenosti zaméstnancu.

V praktické ¢asti nasi prace jsme hodnotili uroven pracovni spokojenosti zaméstnancii ve
vybranych pobytovych zafizenich socidlnich sluzeb pro seniory, a to v zavislosti na
faktorech, jako je délka praxe na souasném pracovisti, zastavand pracovni pozice, v€kova
skupina a dosazené vzdélani. Hodnotili jsme troven pracovni spokojenosti zaméstnancii
s jednotlivymi aspekty prace, kterymi jsou plat, benefity, odmény, pracovni podminky,

spolupracovnici, komunikace, supervize, povaha prace a moznost povyseni.

Nasim cilem bylo také zhodnoceni souvislosti celkové urovné pracovni spokojenosti

zaméstnancl s poskytovanou zpétnou vazbou a s prevenci syndromu vyhoteni.
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Celkova uroven pracovni spokojenosti zaméstnancii ve vybranych pobytovych zatfizenich
socidlnich sluzeb pro seniory dosahovala primérnych hodnot, nebylo tedy mozno
konstatovat celkovou pracovni spokojenost ani nespokojenost zaméstnancu. VIiv na uroven

spokojenosti nemé¢l ani zadny ze stanovenych diferenciacnich faktort.

Z vysledku naSeho Setieni je patrné, ze zaméstnanci jsou v ramci jednotlivych aspektl prace
spokojeni pfedevsim se svymi vedoucimi pracovniky, povahou prace, kolegy a komunikaci
na pracovisti. V oblasti urovné zivotniho prostoru, kterého se jim mimo jejich pracovni
prostiedi dostava, a ktery pozitivné plisobni proti moznému vyskytu syndromu vyhoteni
projevili rovnéz spokojenost. Pozornost by tedy méla byt zamétena spise na ty aspekty prace,
které nedosahly urovné spokojenosti. Jde predevSim o plat, odmény, benefity, pracovni
podminky a moznost povyseni. V takto definované oblasti bychom mohli hovofit spise
o aspektech prace, kde jednu zhlavnich a zésadnich uloh hraji finanéni moznosti
zaméstnavatele a systémové nastaveni financovani socialnich sluzeb. Rozhodné to ale
neznamend, ze by aspekty prace, vykazujici spokojenost, mély byt upozadény. Kazdé
zafizeni je Zivy organismus, ktery se neustale vyviji, ma svoji dynamiku. VSechny aspekty
prace souvisi se vSemi zaméstnanci, jejich individudlnim vnimanim a osobnosti. Kazdy
vedouci pracovnik by mél prosazovat individuélni pfistup ke svym podtizenym doplnény
konstruktivni zpétnou vazbou, pokud je to jen trochu moZzné. Neni vSak ani v moci
vedouciho, aby ovlivnil vSechny aspekty prace ke spokojenosti vSech svych podiizenych.
Musime zohlednit také zfizovatele, jejich finanéni moZnosti a nastavené podminky

financovani socialnich sluzeb statem.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Dotaznik pracovni spokojenosti

Informace pro respondenty

Vaieni zaméstnanci,

jmenuji se Eva Foukalova a jsem studentkou 2. roéniku navazujiciho magisterského
studia oboru Socidlni pedagogika na Univerzité Tomase Bati ve Zliné, Fakulté humanitnich
studii. Obracim se na Vdas touto cestou sprosbou o spolupraci na praktické &asti mé
magisterské prace s ndzvem ,Evaluace pracovni spokojenosti zaméstnancl v pobytowvych
zafizenich socidlnich sluZeb pro seniory”.

Cil vyzkumu

Cilem wyzkumu je zhodnotit pracovni spokojenost zaméstnancd v pobytovych zafizenich
socialnich sluzeb pro seniory v kontextu zpétné vazby od zaméstnavatele a potencidlniho
syndromu vyhofeni s ohledem na vybrané skupiny zaméstnancd.

Pribéh vyzkumu

Sbér dat pro Gfely vyzkumu bude realizovdn od 18. 1. 2023 do 14. 2. 2023. Pfi sbéru dat
respondenti jednordzové vyplni dotaznik formou tuzka — papir. Celkové doba pro vyplnéni
dotazniku je odhadovana na pfiblizné 15 minut.

Ukastnikdim vyzkumu nehrozi Z4dné nebezpeti. U¢ast na vyzkumném 3etfeni pfedstavuje pro
ucastniky jen malé nebo Zadné riziko, které je srovnatelné s rizikem, jemuz jsou vystaveni
bé&hem béiného dne v praci. Uéastnici vyzkumu se o sob& mohou néco dozvédét a zarover
pfispét k obecnému rozvoji poznani v dané oblasti.

Uéast ve vyzkumu je anonymni a v pribéhu vyzkumu je kladen diraz na dodrZovani etickych
principl. Ucast na vyzkumném 3etfeni je dobrovolnd. Vysledky vyzkumu budou pouZity
vyhradné s ohledem na vy3e uvedeny cil.

Chtéla bych Vas timto poZadat o vyplnéni pfiloZeného dotazniku. Jeho vyplnénim ddvéte
souhlas se svym zapojenim do vyzkumu.



Prosim, zakrouzkujte u kazdé otazky vidy jedno z ¢isel, 1: Rozhodné nesouhlasim
. i - v 2: Nesouhlasim
které nejlépe vystihuje Va3 nazor 3 Spige nesouhlasim
4: Spide souhlasim
5: Souhlasim
6: Rozhodné souhlasim
1 | Jsem pfesvédéen(a) o tom, e jsem spravedlivé finanéné ohodnocen(a) 1 2 3 4 5 6
za praci, kterou délam.
2 | V. mém zaméstnani jsou moinosti povyseni skuteéné mizive. 1 2 3 4 5 6
3 | Mdj nadfizeny vykona svoji funkci kompetentné. 1 2 3 4 5 6
4 | Nejsem spokojen(a) s benefity, které dostavam. 1 2 3 4 5 6
5 | Pokud odvedu dobrou préci, dostane se mi zaslouZzeného uznani. 1 2 3 4 5 6
6 | Mame mnoho vnitfnich pravidel a nafizeni, kterd ztéZuji praci. 1 2 3 4 5 6
7 | Mam rad(a) lidi, se kterymi pracuiji. 1 2 3 4 5 6
8 | Obéas mam pocit, Ze moje prace nema moc velky smysl. 1 Z 3 4 5 6
9 | Myslim si, Ze komunikace v nasi firmé je dobra. 1 2 3 4 5 6
10 | Nardst platu je mizivy a malo asty. 1 2 3 4 5 6
11 | Ti, ktefi dobfe pracuji, maji velkou $anci na povyseni. 1 2 3 4 5 6
12 | Mdj nadfizeny je ke mné nespravedlivy. 1 2 3 4 3] 6
13 | Benefity, které u nds mame, jsou srovnatelné s vyhodami u jinych firem. | 1 2 3 4 5 6
14 | Nemyslim si, Ze prace, kterou délam, je dostate¢né docenéna. 1 2 3 4 5 6
15 | Moje usili délat dobrou praci je malokdy bridéno zbyteénou byrokracii. 1 2 3 4 5 6
16 | Zjistil(a) jsem, Ze kvili neschopnosti svych spolupracovnikd mam vic 1 2 3 4 5 6
prace.
17 | Véci, které délam v praci, mé bavi. 1 2 3 4 5 6
18 | Nejsou mi jasné cile nasi organizace. 1 2 3 4 5 6
19 | KdyZ se podivam na vysi svého platu, mam pocit, Ze moje préce je 1 2 3 4 5 6
organizaci nedocenéna.
20 | Lidé zde mohou postupovat stejné rychle nahoru, jako u jinych firem. 1 2 3 4 5 6
21 | M{j nadfizeny se témér nezajima o pocity svych podiizenych. 1 2 3 4 5 6
22 | Benefity, které mame, jsou spravedlivé. 1 2 3 4 5 6
23 | Lidé, ktefi zde pracuiji, jsou malo odménovani. 1 2 3 4 5 6
24 | Mam pfilis mnoho pracovnich ukold. 1 2 3 4 5 6
25 | Citim se pfijemné se svymi spolupracovniky. 1 2 3 4 5 6
26 | Mam casto pocit, Ze nevim, co se déje s nasi firmou. 1 2 3 4 5 6
27 | Jsem hrdy(a) na svoji praci. 1 2 3 4 5 6
28 | Isem spokojen(a) s moZnostmi platového ristu. 1 2 3 4 5 6
29 | Existuji benefity, které nemame, prestoie bychom je urcité mit méli. 1 2 3 4 g 6
30 | Mam rad(a) svého nadfizeného. 1 2 3 4 5 6
31 | Mam pfili§ mnoho papirovani. 1 2 3 4 5 6
32 | Nemam pocit, Ze mé usili je odménovéno tak, jak by mélo byt. 1 2 3 4 5 6
33 | Jsem spokojen(a) se Sancemi na povyseni. 1 2 3 4 5 6
34 | V prdci je pfilis mnoho hastefeni a rozepfi. 1 2 3 4 5 6
35 | Ma prace mé tési. 1 2 3 4 5 6
36 | Pracovni Ukoly nejsou dostateéné vysvétleny. 1 2 3 4 5 6




Prosim, zakrouzkujte u kazdé otazky vzdy jedno z Cisel,
které nejlépe vystihuje Vas nazor

1: Rozhodné nesouhlasim
2: Nesouhlasim

3: Spise nesouhlasim

4: Spige souhlasim

5: Souhlasim

6: Rozhodné souhlasim

1 | Md@m moinost se oteviené vyjadiovat k jakymkoliv tématim bez toho, 1 2 3 4 5 6
aniZ bych mél(a) strach z odsouzeni nebo penalizace.
2 | Vedeni ode mé pfijima navrhy na inovace a snaii se je pruiné 1 2 3 4 5 6
implementovat do chodu zafizeni.
3 | Mdj zaméstnavatel pravidelné zjistuje moji pracovni spokojenost. 1 2 3 4 5 6
4 | Od svého zaméstnavatele pfesné vim, jak si v praci vedu, jak je s ni 1 2 3 4 5 6
spokojen.
Prosim, zakrouzkujte u kazdé otdzky vidy jedno z Cisel, ;i EEOZhUt;Té nesouhlasim
£ oy s L : Nesouhlasim
které nejlépe vystihuje Vas nazor 35 Spita HEsoulisi
4: Spise souhlasim
5: Souhlasim
6: Rozhodné souhlasim
1 | UdrZuji asté kontakty se svymi prateli a kamarady. 1 2 3 4 5 6
2 | Snazim se udriet si zdravy Zivotni styl. 1 2 3 4 5 6
3 | Je pro mé snadné sladit rodinny a pracovni Zivot. 1 2 3 4 5 6
4 | Mam konicky, kterym se pravidelné vénuiji. 1 2 3 4 5 6

U nasledujicich otdzek zakrouZkujte prosim jednu z moZnosti

1. Jak dlouho pracujete na soutasném pracovisti?
a) méné nei 3 roky

b) 3-10let

c) 11 a vice let

2. Na jaké pracovni pozici piisobite?

a) pracovnik pfimé péce

b) pracovnik nepfimé péce

3: Vase vékova skupina je:

a) do 35 let

b) 35-50 let

c) 51 a vice let

4, Jaké je Vase nejvy3si dosaiené vzdélani?

a) zakladni nebo stfedni s vyuénim listem

b) stfedni s maturitni zkouskou nebo vysoko3skolské

Mnohokrat dékuji za Vas €as a ochotu pfi vypliovani dotazniku.




