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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace je zmapovat pracovni spokojenost pracovnikli, ktefi vykondvaji
odbornou ¢innost v domovech pro seniory ve vybraném regionu. Dale je cilem diplomové
prace zjistit, zda se 1isi spokojenost pracovnikid v zavislosti na jejich véku, délce praxe
a pracovnim zafazeni. V teoretické Casti diplomové prace jsou vymezeny pojmy, které
souviseji s danou problematikou. Mezi tyto pojmy patii psychologie prace, pracovni spo-
kojenost, motivace, specifika prace v socialnich sluzbach. Prakticka ¢ast je zaméfena na
kvantitativni vyzkum pracovni spokojenosti pracovniki v domovech pro seniory. Pro toto

Setfeni byl zvolen standardizovany dotaznik Job Satisfaction Survey.

Kli¢ova slova: psychologie prace, pracovni spokojenost, motivace, socidlni sluzby, syn-

drom vyhoteni

ABSTRACT

The aim of the thesis is to explore job satisfaction of workers who perform professional
activities in homes for the elderly in the selected region. Furthermore, the aim of this thesis
is to determine, if the satisfaction of employees depends on their age, length of practice a
work placement. The theoretical part of the thesis works with definition related to this to-
pic. These definitions include the psychology of work, work satisfaction, motivation, spe-
cifics of working in social services. The practical part is focused on quantitative research
on job satisfaction of workers in homes for the elderly. For this investigation a standardi-

zed questionnaire Job Satisfaction Survey was elected.

Keywords: psychology of work, job satisfaciton, motivation, welfare services, burnout

effect
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UvVOD

Tématem diplomové prace je spokojenost pracovniku, ktefi ptsobi v domovech pro senio-
ry. Spokojenost pracovnikl je pfedmétem zkouméni zhruba od poloviny minulého stoleti.
Prace a s ni spojené pracovni zatfazeni bezprostfedné ovliviiuji zivot kazdého ¢lovéka. Pra-
ce jako takova je ve vétSin€ ptipadi pro clovéka nejenom prostiedkem k uspokojeni za-
kladnich fyziologickych potieb, ale také formuje osobnostni profil daného jedince. Clovék
pii vykonu své prace ziskavéa nejriizngjsi védomosti, dovednosti a zku$enosti. Uroveii pra-
covni spokojenosti urcuje nejenom obecnou kvalitu zivota, no ve své podstaté se jeji vy-
znam projevuje ve vztahu K fyzickému a dusevnimu zdravi ¢lovéka. Zdravy ¢loveék prozije
vétSinu svého produktivniho véku Vv préci, proto je jasné, Ze tento ¢as chce stravit spokoje-
né. Pravé tato spokojenost se dnes z prace stale vice vytraci. Mnoho lidi trpi strachem, ne-
spavosti nebo maji neptijemné pocity v zaludku, kdyz jdou rano do prace. Diivodem téchto

stavl je stres, pracovni pietizeni, Spatné vztahy s nadtizenymi a kolegy.

Podle naseho ndzoru je v této velice hektické a uspéchané dobé vénovana pracovni spoko-
jenosti zaméstnancil pouze miziva pozornost a je také podceniovéna vzhledem k pracovnim
vykoniim. Pro dnes$ni zaméstnavatele je nejdulezitéjsi, aby pracovnici odvedli svou praci, a
dalsi okolnosti je jiz nezajimaji.

Zkoumani pracovni spokojenosti slouzi hlavné v odhaleni jednotlivych oblasti, se kterymi
jsou pracovnici spokojeni nebo nespokojeni. Pokud jsou zjiStény oblasti, ve kterych jsou
pracovnici nespokojeni, je velice dilezité aplikovat zmény, které budou pfispivat k vyssi
pracovni spokojenosti. Z vySe uvedeného je jasné, Ze vyzkumy pracovni spokojenosti jsou
velice dulezité a maji své opodstatnéni. Nejvetsi piinos by tento vyzkum mél pfinést
hlavné vedoucim zaméstnanclim organizace, kteti by na zdklad¢é vysledki této prace mohli

anebo méli zlepsit péci o podiizené zaméstnance.

Jde hlavné o zjisténi, zda jsou v této sféfe zaméstnanci spokojeni ¢i nikoliv
a také o to jak se spokojenost lisi v riznych zatizenich, jak se lisi v zavislosti na véku, dél-

ky praxe, pracovniho zatazeni.

Diplomovou praci jsme zaméfili na zaméstnance v domovech pro seniory v pferovském
regionu. Jedna se o socialni pracovniky, pracovniky v socidlnich sluzbéach a zdravotni pra-

covniky.
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Podle naseho nazoru je dilezité se zaméfit na pracovniky, ktefi pracuji v domovech pro
seniory, protoze zijeme ve spolecnosti, kterd starne. V soucasné dobé je obyvatelstvo
Ceské republiky historicky nejstarsi a jeho vékova struktura patii k evropskému praméru
a tento vyvoj bude i v dalSich letech pokracovat. Demografické starnuti se v souc¢asné dob¢
stava jednou z nejzavaznéjsich a nejdiskutovanéjsich spolecenskych otazek. Hlavni piici-
nou je pokles porodnosti, Castéjsi dozivani se vysSiho a vysokého veku. Eva Malikova
(2011, s. 26) uvadi, ze demografické prognézy pro Ceskou republiku odhaduji, Ze v roce
2050 zde bude zit asi ptil milionu ob¢ant ve véku nad 85 let. Pro srovnani, v roce 2007 Zilo
v Ceské republice v této vékové kategorii néco pres 100 tisic obyvatel. K tomuto faktu
se tedy vazou mnohé problémy, které je a bude nutno fesit. Nejvétsim z nich je, jak zajistit,
aby seniofi, ktefi uz nezvladaji peCovat o sebe a domécnost, prozili podzim Zivota plno-
hodnotné a byla jim poskytnuta fadna péce. V tomto piipadé je jednim z nejschidnéjSich

feSeni moznost toho, aby si senior mohl zvolit domov pro seniory vlastni volbou.

Pracovnici v domovech pro seniory vykonavaji praci, ktera je velice narona nejenom psy-
chicky, ale n€kdy i fyzicky. Z tohoto divodu je dilezité jim vytvaret vhodné pracovni
podminky k vykonu jejich zodpovédné a spolecensky vyznamné prace, aby nasledné jejich
pracovni spokojenost méla vliv na celkové vysledky jejich prace.

V teoretické Casti definujeme psychologii prace, pracovni spokojenost, motivaci, socialni
sluzby a konkrétnéji domovy pro seniory. V druhé, empirické ¢asti, se vénujeme metodo-
logii vyzkumu. Cilem empirické ¢asti diplomové prace je zjiSténi celkové miry pracovni
spokojenosti pracovnikl, ktefi vykonavaji odbornou ¢innost v domovech pro seniory

Vv ptrerovském regionu. DalSim cilem diplomové prace bude zjistit hlavni oblasti pracovni

spokojenosti ¢1 nespokojenosti.

Pro na§ vyzkum pracovni spokojenosti jsme si zvolili kvantitativni vyzkumnou strategii
a Vv jejim ramci bylo provedeno dotaznikové Setfeni spokojenosti. Tato ¢ast také obsahuje
hlavni a dil¢i vyzkumné otazky, stanoveni hypotéz a popis vyzkumného souboru. Déle
predkladame informace o vyzkumném nastroji, zpusobu vyzkumného Setfeni a

V neposledni fadé i celkovou analyzu dat.
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|. TEORETICKA CAST
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1 PSYCHOLOGIE PRACE

Pti definovani toho co je psychologie prace, dochazi k mnoha nejasnostem. Jednim
z davodi, pro¢ k témto nejasnostem dochazi je, ze psychologie praice ma mnoho riznych
nazvl. Ve Velké Britanii se miizeme setkat s terminem primyslova psychologie nebo or-
ganizacni psychologie. Ve Spojenych statech se také mizeme setkat s terminem primyslo-
va psychologie nebo pracovni psychologie, ale ve vétSing€ dalSich zemi je tento termin ne-
znamy. V Evrop¢ se nejvice vyuziva termin psychologie prace a organizace a pracovni a

organizacni psychologie.

Jde hlavné o rozdil v zaméfeni se na jednotlivce versus skupiny a organizace. V Ceské
republice se pouziva termin psychologie prace, protoze zahrnuje individuélni i organiza¢ni
uroveinl analyzy. Psychologie prace se zabyva lidskym chovanim, myslenkami a emocemi
vzhledem Kk praci. Mize se vyuzivat ke zlepSeni pochopeni a fizeni lidi. (Arnold, 2007,
s. 18)

,Psychologie prace je odvétvi psychologie zabyvajici se vztahem ¢lovéka k praci — vlivem
pracovniho prostfedi, pracovni motivaci a postoji pracovnikii, uspokojovanim potieb pfi
praci, individudlnimi rozdily pracovnikt a jejich vyznamem, psychologickymi determinan-
tami pracovni vykonnosti, vybérem pracovnikl a jejich adaptaci, mezilidskymi vztahy na

pracovisti apod.* (Urban, 2004, s. 151)

Psychologie préace je teoreticka a aplikovana véda, proto ma urcité hranice své ucinnosti.
Psychologie prace také nékolikrat ,,selhala® v dobach, kdy se od ni o¢ekavalo vice, nez
mohla za danych okolnosti poskytnout. Psychologové jsou proto povinni informovat vetej-

nost o moznostech psychologie prace s vécnou stiizlivosti. (Stikar, 2003, s. 40)

1.1 Vznik a historie psychologie prace

O psychologii prace jako o samostatném dil¢im oboru aplikované psychologie se objevuji
prvni zminky na rozhrani 19. a 20. stoleti. Historické kofeny sahaji az do roku 1912, kdy
némecky psycholog Miinsterberk vydal knihu Psychologie a hospodatsky Zivot, kde
poprveé pouzil termin ,,psychotechnika. Polozil tedy zaklady k tomu, aby byla povazovana
za relativné samostatnou disciplinu. Obsahem této discipliny bylo tehdy napiiklad zjisto-
vani schopnosti ¢lovéka a vybér uchazecl pro rizna povolani, pracovni pfiprava a vycvik,
racionalizace prace a prostiedi a v neposledni fadé také rozbory prace a pracovni

studie. Miinesterberg vychazel z predpokladu, Ze problémy, které vznikali v pracovnim
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procesu, vychazeji z umistovani jedincli na pracovni mista bez odpovidajicich predpokla-

da. (Stikar, 2003, s. 21)

O dva roky pozdé¢ji koncipuje psychotechniku ve své dalsi knize jako psychologii, uzitou
pro feSeni problému socialnich, zdravotnickych, narodohospodatskych, pravnich,
vychovnych, uméleckych i védeckych. Termin psychotechnika zavedl W. Stern, ktery jim
oznacoval praci s lidmi. Béhem prvni svétové valky se toto odvétvi rozvinulo predev§im
v Némecku a USA. Uziti psychotechnického vysetiovani v Ceskoslovensku po prvni
svétové valce se opiralo hlavné o angloamerické vyzkumy a zkuSenosti a o prace prukop-

nikti psychotechniky v Némecku.

V ramci Ceskoslovenska je diilezité zminit ¢innost Jana Dolezala, jehoz zasluhou nedolo
u nas v letech 1948-1965 k tpadku psychologie, jaky nastal v jinych evropskych zemich.
Snazil se stavét proti likvidatorskym tendencim V psychologii a celil snaham, které
z kritiky zneuzivani psychologie, psychotechnického zkoumani a testovych metod dospiva-
ly k pausalnimu zamitani aplikace psychologickych poznatkli ve spolecenské praxi nebo

k podceniovani jejich vyznamu.

Dulezité je také institucionalizace komplexniho studia lidské prace v letech Sedesatych az

devadesatych, kdy se problematika feSila v ramci rezortnich ustavii ministerstev.

Mezi duvody, které vedly ke zméné nazvu, struktufe a poslani centralni instituce pro studi-
um a uziti psychologie prace, patii hledani optimalniho rozsahu ¢innosti 1 finan¢ni zajiSténi
instituce. Ukdazalo se totiz, Ze plivodni zaméfeni na vybér a poradenstvi je pfili§ uzké. Je
zapotiebi obohatit program vyzkumu i aplikace v oblastech jako je motivace k praci i od-
ménovani, organizace prace, nacvik pracovnich ¢innosti ¢i zvySovani bezpecnosti prace.
Dulezita je také spoluprace psychologti nejenom s ekonomy, ale i s techniky, 1ékafi, peda-
gogiky a sociology. (Stikar, 2003, s. 35-40)

Vznik i rozvoj psychologie prace velice ovlivnily jak nové poznatky v psychologii, tak i
vyvoj podnikové praxe. K rozvoji psychologie prace prispél také vyzkum interindividual-
nich rozdili, se kterymi je hlavné spojovan anglicky antropolog F. Galton. Ve své praci se
zabyval mj. zkouméni podilu dédi¢nosti v utvafeni psychiky. Podobny piinos mély jak
vyzkumy psychofyziologickych procest, tak i studium a méteni interindividualnich rozdi-

10.
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Psychologie prace a organizace prosla v priibéhu let uréitym vyvojem. Ten lze Clenit do
¢ty hlavnich smért:
1. Psychotechnika — ktera se zamé&fuje na diagnostiku, vybér a vycvik pracovniku.

2. Teorie lidskych vztaht - jedna se o socidlni psychologii prace, ktera se vénuje otaz-

kam mezilidskych vztahti v podniku a zaroven i socidlnim klimatem na pracovisti.

3. InZenyrska psychologie a ergonomie — jedna se o feSeni vztahl ¢lovek - stroj - pra-

covni prostredi.

4. Psychologie organizace — stavi do centra svého zajmu pracovnika, vztahy mezi jed-

notlivcem a organizaci. (Pauknerova a kol., 2012, s. 39)

1.2 Predmét, cile a oblasti psychologie prace

»Prace je slozita, komplexni lidska ¢innost, jejiz vysledky zdlezi na podminkéch, za kte-
rych probihd. Tyto podminky jsou jednak vnitini, jednak vnéjsi. Zkouméni prace — jejiho
prabéhu, podminek a vysledki — je predmétem fady védnich disciplin, jako jsou napft. eko-
nomie, fyziologie, hygiena prace, sociologie a rovnéz psychologie. Psychologie prace a
organizace se rozviji na zakladé konkrétnich potieb a pozadavki podnikové praxe.* (Pauk-

nerova a kol., 2012, s. 46)

Pfedmétem psychologie prace jsou tedy vztahy mezi psychikou a pracovni ¢innosti. Zaby-
va se psychickou regulaci pracovnich ¢innosti a systémovymi disledky jejich mnohatrov-
nové integrace. Predmét psychologie prace zahrnuje i zkouméni vSech vnéjsich vlivl pra-

covniho prostiedi. (Stikar, 2003, s. 14)

Existuje n€kolik okruhii problémi, které je mozné vymezit uritymi vztahy. Poradenska
psychologie prace se zabyvé okruhem problémd, které je mozné vymezit vztahem c¢lovek —
prace. Tento okruh problémi ptedstavuje rozbor pracovni ¢innosti, identifikaci psycholo-
gickych charakteristik jednotlivych profesi jako vychodisko stanoveni narokl a pozadavki,
kterym musi ¢lovek jako pracovnik odpovidat, pokud ma podavat efektivni pracovni vy-

kon.

Dalsi okruh problémil, miizeme vymezit vztahem ¢lovek-nastroj. Technickd uroven tohoto
nastroje ovliviluje nejenom produktivitu prace a jeji vysledky, ale i miru zapojeni fyzic-
kych a psychickych funkci ¢lovéka v pracovnim procesu. Timto okruhem problémil se

zabyva predevsim inzenyrska psychologie a ergonomie. (Provaznik, 2002, s. 47)
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Mnoho pracovnich ¢innosti je zpravidla mozno provadét pouze za predpokladu dokonalé

organizace prace, koordinace rozmanitych forem jednotlivych, na sebe navazujicich pra-

covnich ¢innosti a za kooperace zucastnénych lidi. Z toho vyplyva, Ze dalSim okruhem je

vztah Cloveék — ¢lovek. Timto zaméfenim se zabyva socialni psychologie prace. (Provaznik,

2002, s. 47)

»Psychologie prace ma dva zakladni okruhy cilt:

1.

2.

hlavnim cilem je podil na feSeni konkrétnich praktickych problému podnikové pra-

Xe,

druhym cilem je rozvoj psychologie prace formou zobecnovani ziskanych empiric-
kych poznatkl a jejich integraci do SirSich teoretickych systému.“ (Pauknerova,
2012, s. 49-50)

Stikar ve své knize Psychologie ve svété prace uvadi jiné oblasti, kterymi se psychologové

zabyvaji v ramci psychologie prace:

1.

Vybér a rozmistovani: vyvoj hodnoticich néstrojii pro vybér, rozmistovani, hodno-
ceni a postup pracovnikd, validizace testil, vyvoj a uziti programt vybéru, optima-

lizace rozmist'ovani pracovnik.

Vycvik a rozvoj: identifikace vyvojovych a vycvikovych potieb, planovani kariéry.
Organizacni rozvoj: analyza organizacni struktury, facilitace organizacnich zmén.
Meéfeni Cinnosti: vyvoj kritérii, méfeni uzitecnosti.

Kvalita pracovniho Zivota

Psychologie spotiebitele: hodnoceni preferenci spotiebitele, rozvoj strategii k seg-

mentaci trhu.

InZenyrska psychologie: Uprava pracovniho prostredi, optimalizace efektivity sys-

tému ¢lovek — stroj. (Stikar, 2003, s. 24-25)

Psychologie prace a organizace predstavuje velice Siroky obor a ma velice mnoho oblasti

svého zajmu. Téchto vycti oblasti existuje mnohem vice, ale my jsme uvedli, dle naseho

nazoru, ty nejdalezitejsi.
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2 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pojem ,,spokojenost™ se bézn¢ pouziva v hovorové feci. Jedna se o vyraz, ktery je velmi
blizko osobnimu §tésti, blahu jednotlivce 1 spolecnosti. V bézném chapani se tento pojem
pomérné zjednodusené spojuje pouze s urCitymi stavy po dosdhnuti urcitych cili a je vy-
sledkem uspokojeni potieb. Pocity uspokojeni nebo neuspokojeni vystupuji i v pracovni
sféfe. Prace je nevyhnutelna soucast aktivizace dosp€lého Cloveka, pfinasi mu radost

a uspéchy. (Kollarik, 1979, s. 61)

Pracovni sféra predstavuje znacnou ¢ast zivota dospélého Clovéka. Pracovnik hodnoti
a proziva pribeh své ¢innosti, podminky, ve kterych se jeho ¢innost odehrava a posuzuje
také vysledky své prace. Proto miize v pribéhu svych profesiondlnich aktivit dosahnout
ispéchu a miize pocitovat uréitou miru spokojenosti. Uroveii pracovni spokojenosti zietel-

né vymezuje obecnou kvalitu Zivota. (Stikar, 2003, s. 111)

Odborna literatura ndm poskytuje mnoho definici pracovni spokojenosti, protoze tento
pojem neni chdpan zcela jednoznacné. Pracovni spokojenost je komplikovany a hojné
strukturovany jev, ktery vytvaii celistvou soustavu a pouta pozornost psychologi a prakti-

k(1 uz nékolik desetileti.

Zkoumani tohoto jevu ma dlouholetou historii. Pracovni spokojenost je studovana od 30.
let minulého stoleti. Souviselo to hlavné s nejnovéjSimi piistupy uplatiiovani psychologie
V pracovnim procesu, které se orientovali hlavné na problémy v préci, zafazeni ¢lovéka do
pracovniho procesu, vyrovnavani se s praci. V souladu s timto novym trendem se zacaly

objevovat i prvni prace, které se zabyvaly problémem spokojenosti v praci.

Tato orientace byla vysledkem tlaku praxe, kde se zaCalo ukazovat, Ze je také brat do uva-
hy novy faktor, tykajici se vztahu k praci a osobniho vyrovnavani se s ni, neboli spokoje-

nosti v praci. (Kollarik, 2002, s. 123)

Jak uvadé€ji Marques, Jirasek (1996, s. 86), tak tento zdjem o problematiku uspokojeni
Z prace, je mozné pficitat skutecnosti, Ze zahrnuje jak podminky uspokojeni z prace, tak
1 vliv tohoto uspokojeni na dalsi faktory v organizaci. Uspokojeni miize byt i disledkem
pfirozené motivované prace a miize piinaSet zadouci vysledky, mezi které mizeme pokla-
dat 1 vykonnost a niZ§i absence. Pfedpoklada se totiZ existence nepiimé vazby mezi spoko-
jenosti a absencemi a fluktuaci. Je nutné si uvédomit, Ze uspokojeni z prace je velice dile-

zity vysledek a kazd4 organizace by mélo usilovat o jeho dosazeni.
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Jak upozornuje Kollarik (1986, s. 23), tak pracovni spokojenost mizeme uchopit bud’ jako
spokojenost v praci, coz zahrnuje komponenty, které se vztahuji na osobnost pracovnika
nebo jako spokojenost s praci, ktera je spojena s vykonem konkrétni ¢innosti, s jejimi psy-

chickymi i fyzickymi naroky.

»Pracovni spokojenost je pozitivni pracovni postoj k préci, pfipadné organizaci, ovliviiujici
pracovni vykonnost a kvalitu, fluktuaci a pracovni absenci i celkovou loajalitu zamé&stnan-
ci. Souvisi zpravidla predevsim s mezilidskymi vztahy na pracovisti a stylem fizeni,
se zpusobem vymezeni pracovnich pozic a zadavani ukoll a zplisobem odménovani.
K ¢astym pfi¢indm pracovni nespokojenosti patii rizné formy neprofesionalniho manazer-
ského chovani: upfednostiovani urcitych pracovniki, zbytecné projevy nedivery, neplnéni
slibt, neteSeni konfliktl a stiznosti, nedostatecné vysvétlovani pracovnich piikazii, pésto-

vani nadmérné soutézivého firemniho prostredi.® (Urban, 2004, s. 140)

Pauknerova a kol. (2012, s. 178) uvadi, ze spokojenost s praci miizeme chapat jako spoko-
jenost zaméstnancti s praci a pracovnimi podminkami, nebo také jako nutny ptredpoklad

pro efektivni vyuzivani pracovni sily.

Z prizkumu, ktery provedl CVVM v roce 2011 vyplyva, ze v Ceské republice je vétsina
pracovnikll se svym zaméstnanim spokojena. Dale také vyplyva, Ze spokojenégjsi jsou ti,
ktefi pracuji samostatné. Nejméné spokojeni byli lidé v délnickych profesich. (Pauknerova

akol., 2012, s. 178-179)

2.1 Vztah mezi pracovni a Zivotni spokojenosti

Prace a zaméstnani pfedstavuje dllezitou stranku naSeho zivota. Nejde jen o to, Ze se jedna
o zdroj pfijmu, ale také o jedinecny prostor, kde se uskuteciiuje mnoho mezilidskych kon-
taktl, kde mize kazdy z nas ukazat svoje schopnosti a prispivat k nééemu, ¢emu davame

dualezitost.

V préci stravi ¢lovék téméf polovinu svého Zivota. Z tohoto divodu se nelze divit tomu, Ze
prace ma na kvalitu naseho zivota velky vliv. Vyzkumy dokazuji, Ze pracovni spokojenost
souvisi s osobni pohodou ¢lovéka a jeho celkovou spokojenosti. (Boniwell, 2008, podle
Slezackova, 2012, s. 233)

Zivotni spokojenost je zakladni konstrukt pozitivni psychologie a vyjadiuje v podstatd

subjektivni aspekt kvality zivota. Odborna literatura, ktera se zabyva Zivotni spokojenosti,
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je v soucasné dob¢ velice neptehledna a vyzkumné vysledky nejsou dostate¢né syntetizo-

vany.

Zivotni spokojenost je mozné chapat jako charakteristiku, kterou tvoii nékolik komponent.

Mezi tyto komponenty mizeme zaradit:
1. spokojenost se zdravim
2. spokojenost s praci a zaméstnanim
3. spokojenost s finan¢ni situaci
4. spokojenost s volnym ¢asem
5. spokojenost s manzelstvim a partnerstvim
6. spokojenost s vlastnimi détmi
7. spokojenost se sexualitou
8. spokojenost s prateli
9. spokojenost s bydlenim
10. spokojenost s vlastni osobou.

Vztah mezi témito dvéma jevy v mnoha studiich neni moc statisticky té€sny, vétSinou se

vysvétluje pomoci ¢tyi hypotéz.(MI¢ak, 2005, s. 306)

,»Prvni hypotéza predpoklada, Ze mezi t€émito jevy existuje pozitivni spojeni a Ze spokoje-
nost v jedné oblasti se preléva ¢i generalizuje do druhé oblasti. Druhd hypotéza stavi na
predpokladu, Ze vztah mezi obéma jevy je negativni a zZe nespokojenost v jedné oblasti je
kompenzovana budovanim spokojenosti v druhé oblasti. Tieti hypotéza se domniva, ze obé
oblasti jsou na sobé zcela nezavislé. Ctvrtd hypotéza vychazi z predpokladu, Ze vyznam
prace v 0sobnim zivoté ovliviiuje vztah mezi pracovni a zivotni spokojenosti a ze vztah je

vice pozitivni pro ty kdo ocenuji praci.* (MIcak, 2005, s. 306)

2.2 Teorie pracovni spokojenosti

V odborném psychologickém svété existuje nékolik nazorii na pracovni spokojenost. Tyto
nazory na pracovni spokojenost se zformovali do podoby teorii. Pomérné dilezitym méfit-
kem a kritériem na jejich vyclenéni je chdpani spokojenosti jako jednodimenzionalni nebo

dvojdimenzionalni veli¢iny. Na zaklad¢ tohoto chapani se nasledné vyclenili jednofaktoro-
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vé teorie a dvoufaktorovou teorii pracovni spokojenosti. (Kollarik, 2002,

s. 131)

2.2.1 Jednofaktorové teorie

Jedna se o tradicni pfistup a v jeho se pojeti chape spokojenost a nespokojenost jako krajni
stavy jedné dimenze. Mira spokojenosti a nespokojenosti se mize kontinualné pohybovat
od upln¢ spokojenosti na jedné stran¢, po Uplnou nespokojenost na stran¢ druhé. To zna-
mena, ze spokojenost a nespokojenost tvoii krajni hodnoty a v rdmci nich je mozna neut-
ralni hodnota. Mtzeme také fict, ze se jedna 0 jevy s krajnimi hodnotami, které jsou ve
vzajemném pomeéru. Kdyz se snizi hodnota jednoho jevu, zvysi se hodnota toho druhého.

(Stikar, 2003, s. 113-114)

V praktickém pracovnim zivote, jak uvadi Kollarik (2002, s. 132), to znamena, Ze pii vy-
tvafeni optimalnich podminek na pracovistich se vytvafi i podminky pro dosdhnuti vhodné
miry spokojenosti v praci. A zase naopak, ptfi zanedbavani urcitych projeva se kladou za-

klady pro pracovni nespokojenost.

Jednofaktorové teorie spokojenosti pfevladaly hlavné v prvni poloving. 20. stoleti. Mezi

tyto teorie jsou fazeny motivacné zaloZené ptistupy Maslowa, Vrooma a Stogdilla.
1. Maslowova teorie

Maslowovy pfistupy jsou zaloZené na hierarchii potteb, zacinajici zakladnimi fyziologic-
kymi potfebami a konce vySSimi, mezi né zatazuje seberealizaci, sebeaktualizaci, krasu,
estetiku apod. Maslow predpoklada, ze pravé prace mlzZe uspokojit vétSinu uvadénych

potieb a Ze zrovna tato prace by mohla byt zdrojem vyssi spokojenosti pracovnika.

Celkové miizeme fici, Ze zékladem této teorie pracovni spokojenosti je princip uspokojo-

vani potieb v ramci jejich hierarchického uspotradani.
2. Vroomova teorie

Vroom predklada teorii motivace, ktera vychazi z koncepce valencie podle principu
K. Lewina. Valencii definuje jako ,,ptitazlivost cile nebo vysledku nebo jako ,,anticipova-

nou spokojenost z vysledku®.

3. Stogdillova teorie
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Ralph Stogdill pfisel s nazorem, ze spokojenost je v pozitivnim vztahu s produktivitou
pouze za piedpokladu, Ze okolnosti vedouci k vy$si vykonnosti budou v souladu
s o¢ekavanim pracovnika. Podle néj neplati nevyhnutelné vztah spokojenosti s produktivi-

tou a vyrobou. (Kollarik 1979, s. 89-90)

2.2.2 Dvoufaktorové teorie

Autory této teorie jsou Herzberg, Mausner a Snyderman, ktefi pfinesli nové prvky
do chéapani pracovni spokojenosti. Vychazeli hlavné ze zjisténi, Ze spokojenost a nespoko-
jenost je ovliviiovana riznymi skupinami faktort. Tyto teorie se 1isi od tradi¢niho pfistupu
tim, ze rozliSuji dva typy faktort, které plisobi na pracovni spokojenost. V prvni fadé
se jedna o faktory, které se dotykaji obsahu prace, jsou to tzv. vnitini proménné neboli
motivaéni faktory. Na druhé strané jsou faktory, které¢ souviseji s praci, jsou to vné&jsi

proménné neboli hygienické faktory. (Kollarik, 1979, s. 90)

Pauknerova a kol. (2012, s. 174) uvadi, ze pokud vnéjsi faktory maji neptiznivy charakter,
vyvolavaji u pracovnika pracovni nespokojenost a nasledné ptisobi na motivaci pracovnika
negativné. Na druhé strané€, pokud maji podobu ptiznivou, tak nevyvolavaji pracovni spo-
kojenost, ale zplisobuji pouze to, Ze pracovnici nejsou nespokojeni. Na pracovni motivaci
vSak vyraznéji neptisobi. Naptiklad vySe platu zpisobuje nespokojenost, ale v zadném pii-
pad¢ nepftispiva k spokojenosti. Zakladem téchto teorii je proto rozdilnd podminénost spo-

kojenosti a nespokojenosti.

Velice vyznamné je také to, Ze Z4dna teorie nevyvolala takovy rozruch jako pravé teorie
dvoufaktorova. Autofi pouZili metodu rozhovoru, kdy kazdého respondenta pozadali, aby
popsal ty situace, kdy se v praci citil dobfe a kdy naopak se tam citil $patné. Dale se zjis-

tovalo proc€ se tak citil.
Autofi sledovali hlavné tyto skute¢nosti:

1. jaké situace se uvadéli, kdyz lidé popisovali momenty, ve kterych byli nejvice spo-

kojeni v praci

2. jaké situace uvadéli, kdyz popisovali momenty, ve kterych byli nejméné spokojeni

S praci
3. zda jsou rozdily v popisovanych situacich v pozitivni i negativni oblasti.

Autofi timto ziskali dvé skupiny faktort, které¢ byly v odlisSném vztahu k situacim, které

navozovaly spokojenost nebo nespokojenost. Tyto faktory podle toho také dostali oznaceni
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bud’ ,,uspokojovade® - nazvané také jako motivaéni faktory nebo ,,neuspokojovace® — na-

zvané také jako hygienické faktory. (Kollarik, 1979, s. 91-93)

Tab. ¢. 1: Faktory ovliviiyjici spokojenost a nespokojenost

Motivacni faktory Hygienické faktory
Samotna prace Mezilidské vztahy
Uspéch Dozor
Uznani Pracovni podminky
Zodpoveédnost Plat a bezpeci
Rust a povyseni Firemni politika
Spokojenost--------------- neexistence spokojenosti | Nespokojenost------- neexistence nespokojenosti

(Stikar, 2003, s. 114)

Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti F. Herzberga, vychazi z metody ,kritickych
udalosti“. Dale také ukazuje na jiz zminény rozdil mezi, byt spokojeny s praci a byt spoko-
jeny v praci. Pracovni spokojenost je tedy spokojenost s praci a je relativné nezavisla na
spokojenosti ¢i nespokojenosti v praci. Tato teorie vyvolala spoustu negativnich ohlast
a poukaz na to, ze neodpovida faktim, které byly zjiStény vyzkumem. (Nakonecny, 2005,

5. 117)

2.2.3 Wernimontova teorie

Wernimontova teorie je jakoby reakci na konfrontace zastanci jednofaktorové a dvoufak-
torové teorie spokojenosti, pfi¢emz konstatuje, Ze vzniklé rozpory jsou pfijatelnéjsi spise
pro logickou analyzu a zavéry, nez pro samotné vyzkumné piistupy. Tato teorie vychazi z
nazoru, ze vn¢jsi faktory vyvolavaji vnitini faktory. Zakladem je rozdilnost téchto dvou
skupin. Jako vnitini faktory chape tato teorie vnitini pocity a vné&jsi faktory chape jako
faktory prostfedi. Déle je ziejmé, Ze tyto faktory jsou rozdilné a nejsou stejného druhu.

Vnitini faktory se nazyvaji pocity ¢eho, zatimco vnéjsi faktory se nazyvaji pocity o né¢em.

Zakladnim stanoviskem tohoto pfistupu je rozdil mezi pocity o a pocity ¢eho, jako 1 sméry
pfi¢innych vztahl. Vysledkem plsobeni urcitych pracovnich situaci mohou byt pouze

vnitini faktory.
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Z praktického hlediska tato teorie zduraznuje fakt, Ze pro podniky je lepsi soustfedit se na

vngjsi faktory, které mutize ovlivnit a kontrolovat. (Kollarik, 2002, s. 139-140)

2.3 Faktory pracovni spokojenosti

Spokojenost s praci je ovlivnéna mnoha faktory, které ptispivaji k celkové pracovni spoko-
jenosti ¢i nespokojenosti. Faktory mtizeme napiiklad d€lit na vnéjsi a vnitini. Vné&jsi fakto-
ry jsou nezavislé na pracovnikovi a velice vyznamn¢ ovlivituji pracovnikovu spokojenost.

Mezi tyto faktory fadime:

finan¢ni ohodnocent,
- samotnd préce,
- pracovni postup,
- zpusob vedeni,
- pracovni skupina
- pracovni podminky.
Dal8im okruhem faktord, jsou osobnostni neboli vnitini faktory. Jedna se o:
- vek,
- pohlavi,
- vzdélani,
- rodinny stav,
- pracovni zkuSenost,
- profesionalni uroven,
- intelekt a soubor schopnosti. (Stikar, 2003, s. 115-117)
Dalsi faktory, které ptispivaji k pracovni spokojenosti dle Deiblové (2005, s. 78), jsou:
- pracovni doba,
- komunikace v podniku,
- uznani ostatnich,

- udrzitelnost pracovniho mista.
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2.4 Vnéjsi faktory
Pauknerova a kol. (2012, s. 181) uvadi nasledujici skutecnosti, které se podileji na kvalité
spokojenosti a kterym byva nejvice vénovana pozornost:

- obsah a charakter prace

- mzdové ohodnoceni

- pracovni perspektivy

- vedouci pracovnik

- spolupracovnici

- organizace prace

- fyzické podminky prace

- aroven péce o zaméstnance.

2.4.1 Obsah a charakter prace

Obsah a charakter prace patfi mezi nejvyznamnéjsi faktory, které ovliviuji pracovni
spokojenost. Cinnosti jsou rozdéleny na &innosti pevazné fyzického a &innosti prevazné
duSevniho rdzu. Naroky na c¢lovéka se posouvaji z oblasti fyzické na neuropsychickou.
Prace, ktera je podobného charakteru, vede spiSe k Gtlumu a Ginavé nez prace, ktera je pes-
trd a mnohotvarna. Zavisi to hlavné na charakteru prace a také na individualni disponova-

nosti snaset a vyrovnat se s danou pracovni ¢innosti.

Monotonnost neptizniv€ ovliviiuje subjektivni stav zaméstnanct a zhorSuje vztah pracov-
nika k dané ¢innosti. Pfi vykonu monotoénni prace se objevuji nepiijemné pocity jako
je nuda, deprese, pokles zdjmu. Negativni emoce vlivem nudné a monotdnni prace se podi-
leji na vzniku nepfirozené tnavy, co mize mit vliv na fluktuaci, absenci pracovnikil a za-
roven mize prispivat K nespokojenosti. (Kollarik, 1979, s. 180-183)

vvvvv

vetsi. Spokojenost nebo alespon spiSe spokojenost byva obvykla v profesich, které¢ davaji
pracovnikovi vétsi prostor pro seberealizaci, sebeprosazeni a tviréi uplatnéni. (Pauknerova

akol., 2012, s. 181)

Vyznamnym faktorem pro spokojenost pracovnikii je také dokonalé zabezpeCeni chodu

vyroby, neboli celkova organizace prace. Pracovnik oc¢ekéava, ze bude mit podminky pro to,
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aby podal co nejlepsi vykon, s ¢im je spojena moznost seberealizace, dosahnuti patfi¢né
odmény. Uz samotné nejistoty pii nékterych vyrobnich zatizenich se projevuji nespokoje-

nosti. (Kollarik, 1979, s. 189)

2.4.2 Mzdové ohodnoceni

Jedna se o zakladni odménu za praci. Zakladni odménou je plat, mzda. Pracovnikovi
umoznuje uspokojovat nékteré potieby, proto lze chéapat tento faktor za dominujici, ale
nelze ho chapat izolované. Kazdy bere do tivahy 1 jiné ukazatele — druh a charakter prace,
spolecenské postaveni prace, dobry kolektiv, moznost dalSiho uplatnéni. Pokud nékteré
pracovni podminky chybéji, tak i plat mtze ustoupit do pozadi a pracovnik se mize stat

nespokojenym. (Kollarik, 2002, s. 150)

,»Vztahy mezi vykonavanou praci a odménou za praci nemaji v naSich podminkach vzdy

podobu ptfimé umeérnosti.” (Pauknerova a kol., 2012, s. 181)

Je také dulezité upozornit na to, Ze pracovnici nevnimaji negativn¢ pouze vysi platu,
ale spise platovy systém, ktery je u nas aplikovany. Pokladaji ho za vice ¢i méné nespra-

vedlivy.

Nesmime opomenout zaméstnanecké vyhody, které jsou soucasti odmény, ale nemaji vét-
Sinou piimy vztah k pracovnim vysledkiim. Jedna se spiSe o to piispét k pracovni spokoje-
nosti a stabilit¢ vykonl pracovnikl. Mezi tyto vyhody mizeme fadit ptispévek na obcer-
stveni, obcerstveni na pracovisti, sluzby telefonnich operatorti, platové dorovnani v nemo-

ci. (Urban, 2013, s. 94)

2.4.3 Pracovni perspektivy

V soucasné dob¢ se pro uplatnéni jednotlivci vytvofil prostor, ale na druhé strané se zvysi-
la mira rizika a lidem ubyly nckteré zakladni jistoty. Proto se d4 pfedpokladat, Ze mnozi
jedinci nebudou povazovat neohrani¢ené pracovni perspektivy za vyhodné a pozitivné

ovlivitujici jejich pracovni spokojenost. (Pauknerova a kol., 2012, s. 182)

2.4.4 Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik ovlivituje spokojenost fizenych pracovnikii ve zna¢né mite. Stylem své
fidici prace a svou autoritou se vyrazn¢ podili na pievazujicim socialnim klimatu na daném
pracovisti. Klima na pracovisti vedouci pracovnik negativné ovliviiuje riznymi formami

autokratického jednani, nerozhodnosti, nespravedlivym jednanim, hrubosti, nediislednosti.
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Pozitivné klima ovliviiuje duslednosti, spravedlnosti, ndrocnosti, rozhodnosti a také zptiso-
by jednani. Zpisob vedeni ovliviiuje pracovni spokojenost a je Uzce spjat se stylem fizend,
ktery vedouci pracovnik preferuje nebo situacné vyuziva. Existuji dvé dimenze zpisobu

vedenti, které piiznivé ovlivituji pracovni spokojenost:

1. zaméfeni vedouciho pracovnika na své podfizené (zajem o jejich praci, podpora

odborného ristu, neformalni komunikace s podtizenymi),

2. participativni fizeni (podiizeni vice ovliviuji vlastni praci, podili se na rozhodnu-

tich).

2.4.5 Spolupracovnici

Pracovni skupina zaujima dulezité misto mezi faktory, které se podileji na pracovni spoko-
jenosti. Jde hlavné o to, Ze pracovni ¢innost ma jiz sama o sob¢ spolecensky charakter,
vzdy se uplatiiuje urcitad forma spoluprace s druhymi lidmi. Spolupracovnici jsou si navza-
jem obvykle zdrojem mnoha podnétd, jez svym rozsahem casto piekracuji potieby pracov-
niho procesu. Socidlni prostiedi pracovni skupiny obsahuje mnoho formalni i neformalnich
vztahil, zahrnuje také 1 riznorodé podoby kooperace, umoznuje také svym ¢lenim ziskat
prestiz a ocenéni jejich aktivity. Nespokojenost s timto faktorem 1ze obtizné kompenzovat.

(Stikar, 2003, s. 116)

2.4.6 Organizace prace

Byva spiSe zdrojem pracovni nespokojenosti, zvlasté proto, Ze ji pracovnici povazuji

za vn&j$i faktor, kterd je nepfipustna zménam.

2.4.7 Komunikace na pracovisti

Clovék v pracovnim prostiedi je neustale v kontaktu s druhymi lidmi. Pfi komunikaci do-
chazi k vzajemnému ovliviiovani a puisobeni, coZ je oznaCovano jako socialni interakce.
také oznacit za prostfedek, jimz jsou lidé v organizaci vzajemné propojeni, aby mohli do-

sahnout spolecného cile. (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 164)

Efektivni komunikace je zapotiebi, aby bylo dosahovano koordinovanych vysledkt. Nazo-
ry na praci a s ni spokojenou odménu zaviseji pfedev§im na efektivnosti komunikace ze
strany manazert,, vedoucich tymua a vnitropodnikové komunikace. Proto ma komunikace

své misto mezi faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost. Obousmérna komunikace je
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dialezitd predevsim proto, aby management mohl informovat své pracovniky o oblastech
podnikové politiky a podnikovych planech, které se jich pfimo tykaji, a aby zaméstnanci
na druhé strané¢ mohli reagovat na zdméry a Cinnost managementu. (Armstrong, 1999, s.

792)

Komunikaci miizeme rozd€lit na vnéjsi a vnitini komunikaci. Komunikace s vnéjSim pro-
sttedim zahrnuje komunikaci se zakazniky, odbérateli, dodavateli a statnimi organy. Pro
s nadfizenymi, podiizenymi a se spolupracovniky. Vnitini komunikaci mizeme dale rozde¢-
lit na horizontalni komunikaci, kterd probihd mezi jednotlivymi zaméstnanci a vertikalni,

ktera probihd mezi nadfizenymi a podfizenymi. (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 202)

2.4.8 Fyzické podminky prace

Tyto zdkladni faktory, do kterych spadd osvétleni, hlucnost, Cistota a proudéni vzduchu,
prasnost, estetické vybaveni, vyrazn¢ prispivaji k vytvoreni kladného vztahu k praci.
Je védecky dokézano, Ze se pracovnici citi mnohem Iépe na pracovisti s optimalnim osvét-
lenim a hlu¢nosti, v Cistém a pfijemném prostiedi. Piijjemné prostiedi pfitahuje jedince,
dokonce se podili i na oblibenosti urc¢itych profesi. Na druhé strané neptijemné, hlu¢né,
Spinavé prostiedi zplisobuje nespokojenost s takovou to praci, dokonce 1 nedostatek pra-
covnikid. Pracovni nespokojenost se miize objevit také pti praci v kancelaii, kdy k této ne-
spokojenosti staci nizka Uroven uklidu pracovniho prostoru nebo neuspotadanosti tohoto

prostoru. (Kollarik, 1979, s. 158-160)

2.4.9 Uroven péce o zaméstnance

Obecné je asi polovina pracovnikli spokojena s urovni péce o zaméstnance v podniku. Za-
méstnavatelem byvaji poskytovany napf. moZnost zavodniho stravovani nebo stravenek,
ptispévek na penzijni pfipojisténi, zdravotni péce, ptispévky na kulturu, sport. (Pauknerova

akol., 2012, s. 183)

2.5 Vnitini faktory

Vnitini charakteristiky pracujiciho jsou vyznamnou proménnou, které ovliviluji vztah

a postoj k praci.

Tyto faktory bychom mohli dle Kollarika (1979, s. 230) rozdé¢lit do tii orientacnich skupin:
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1. objektivné osobni Cinitelé — vE€k, pohlavi, doba zaméstnani v podniku, funkce,

rodinny stav,

2. osobnostni vlastnosti — emocionalni stabilita, vyrovnanost, uroven frustracni

tolerance,

3. motivacni faktory — potfeby, postoje, zajmy, ocekavani, plany.
2.5.1 Objektivné osobni Cinitelé

25.1.1 Vék pracovniku

Jednim z vyznamnych faktord je veék, kde mnohé vysledky vyzkumii dokazuji, Ze mladsi
pracovnici maji vyssi tendenci byt nespokojeni a nasledné s vékem roste také pracovni
spokojenost. Kolem 30. roku véku jsou pracovnici nejvice nespokojeni, protoze se chtéji
uplatnit, jsou vice aktivni, ale na druhé stran¢ také vice netrpélivi pti dosahovani cild, jsou
vice kriti¢ti. Ptiblizné okolo 45 let se spokojenost zvySuje, protoze ¢loveék zacina poznéavat
realitu, readlny postoj k zivotu i k samotné praci. Jeho chovani je také usmériovano zkuse-

nostmi.

2.5.1.2 Délka zaméstndni v dané organizaci

Podle vysledkd vyzkumi, které provedli naptiklad Kolat, Jurovsky i Kollarik, jsou pracov-
nici s delSi praxi v podniku spokojenéjsi. Jde tedy o to, Ze s poftem rokl zaméstnani
Vv organizaci klesa nespokojenost a stoupa spokojenost a zaméstnanci zistavaji v organiza-
ci. Vysvétleni mizeme hledat v tom, ze zamé&stnancim, ktefi v daném zaméstnani najdou
zdroje uspokojeni svych potieb a zaroven prace splituje jejich pozadavky, nepocit'uji di-

vody pro odchod z organizace.

2.5.1.3 Pohlavi, rodinny stav, druh zaméstndni a funkce

Vysledky, které se zajimaji o rozdil v trovni spokojenosti muzl a Zen nejsou jednoznacné.
Rozdilna troven pracovni spokojenosti u muzi a Zen vychazi z domnénky rozdilného po-

staveni prace a z rozdilného charakteru provadeéné prace.

Rodinny stav se zda jako dulezity faktor pracovni spokojenosti. Svobodni pracovnici maji
vetsi tendence k pracovni nespokojenosti nez pracovnici, ktefi jsou zenati nebo vdané pra-

covnice. Zda se, Ze manzelstvi pfispiva k pracovni spokojenosti.
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I druh zaméstnani je dilezity faktor, ktery urcuje miru pracovni spokojenosti. Vyzkumy
ukazuji, Ze mira spokojenosti stoupd od praci manualniho charakteru po prace vysoko kva-
lifikované. Jedna se hlavné¢ o to, ze pracovnici s vyssi kvalifikaci maji vétsi moznost sebe-

realizace a uspokojeni vyssich potieb. (Kollarik, 1979, s. 236-238)

2.5.2 Osobnostni vlastnosti

Podle Kollérika (1979, s. 242-248) existuje urcity predpoklad, ze urcité vlastnosti osobnos-
ti maji vliv na celkovou pracovni spokojenost. Hlavné pokud se podivame na pracovniky,
ktefi jsou neustale nespokojeni. Zde je predpoklad, Ze jsou to jejich osobni vlastnosti, které
maji vliv na jejich miru pracovni spokojenosti. Podle jeho vyzkumi jsou snahy pii odhalo-
vani osobnostnich vlastnosti ve vztahu k pracovni spokojenosti opodstatnéné, protoze
vSechny nesou v sob¢ jeden spolecny osobnostni rys a to emociondlni labilitu, ktera je vy-

znamnym ¢initelem pracovni spokojenosti.

2.6 Méreni pracovni spokojenosti

Dle Kollarika (1979, s. 110) se pii méteni vychazi ze zadsad méfeni postojl, a proto je mé-
feni uskute¢iiovano nejcastéji pomoci dotaznikii nebo rozhovoru pomoci postojovych skal.
Dotaznik, ktery zkouma pracovni spokojenost, musi respektovat zasady jeho pouzivani, ale
také specifikum problematiky spokojenosti. Tradi€nimi postupy a metodami jsou Skaly
Likertova typu, které jsou velmi rozsifené. Kollarik povazuje za nejjednodussi postup pii-
mou otazku, kterou mohou respondenti vyznacit na ¢iselné stupnici. Rozsah téchto stupnic

byva Casto rozdilny.

Armstrong (2007, s. 229-230) k dotaznikiim a rozhovorim piidava i metodu kombinace

dotaznikt a rozhovort a vyuziti diskuznich skupin.

Pauknerova (2006, s. 180) uvadi, Ze ke zjiStovani pracovni spokojenosti nejvice vyuziva

u nas i v zahranici job description index, ktery se zamétuje na pét aspektii: mzda, moznost

postupu, nadfizeny, prace samotni a spolupracovnici. Bedrmova a Velehradsky ho pro
Ceskou republiku doplnili o fyzické podminky prace, organizaci price a pééi podniku
o pracovniky.

Mg¢feni pracovni spokojenosti se zaméfuje na zjisténi celkové pracovni spokojenosti nebo

nespokojenosti a také na zjiSténi miry spokojenosti v riznych aspektech prace napt. komu-

nikace v zatizeni, vedouci pracovnik, finan¢ni ohodnoceni, druh a organizace prace a dalsi.
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Prvni ptistup spoc¢iva v tom, Ze se dotazuje respondentli pfimo na jejich celkové pocity,
které se tykaji jejich prace. Druhy piistup klade diraz na jednotlivé aspekty prace. Jedna
se zde o to, do jaké miry je respondent spokojeny s nékolika aspekty prace, které urcuji
celkovou miru spokojenosti s praci. Mezi nejvice vyuzivané dotazniky v této oblasti patii
jiz zminény job description index, ktery vytvofil Smith, Minnesota Satisfaciton Questi-
onnaire od Weisse a dotaznik Job Satisfaction Survey, ktery zkonstruoval Spector. Tento

dotaznik je vice popsan v praktické Casti prace. (Martins a Proenca, 2012, s. 4)

2.6.1 Minnesota Safisfaction Questionaire

Tento dotaznik obsahuje 150 polozek, ktery obsahuje pouze 20 oblasti a spokojenost
se hodnoti na pétistupnové skole Likertova typu, respondenti hodnoti stupen své spokoje-

nosti s riznymi faktory. (Kollarik, 1979, s. 130)

V roce 1967, Weiss sestrojil kratsi verzi tohoto dotazniku, ktera obsahuje pouze 20 polo-
zek. Diky své stabilité a validité je tato verze pouzivana Castéji. (Martins a Proenca, 2012,

S. 4)

2.6.2 Job Description Index

Pracovni spokojenost je méfena také pomoci dotazniku Job Description Index, ktery se-
strojila v roce 1969 Smith a byl ptelozen do deviti jazykd a pouzit v 17 zemich. Tento do-
taznik obsahuje 72 polozek a je ur€en k méfeni 5 aspektli prace. Jedna se o praci samotnou,
plat, spolupracovniky, nadiizené¢ho a kariérni rust. Kazda z téchto oblasti je hodnocena

pfidavnymi jmény, ke kterym se respondenti vyjadiuji. Tento dotaznik se vyuzivéa nejvice.
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3 MOTIVACE

Slova jako motivace, motivovat jsou v dnesni dob¢ sklonovana ve vsech padech. Motivace
je v soucasné dob¢ posuzovana jako velice vyznamny faktor uspéchu. Vsechny organizace
se zajimaji 0 to, jak spravné motivovat pracovniky, aby dosahovali trvale vysoké arovné
vykonu, protoze znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnika jsou pouze piedpokladem

pro dostate¢ny pracovni vykon. K dosazeni cile musi byt pracovnik spravné motivovan.

Proto neni divu, Ze studiu motivace bylo v poslednich sto letech vénovano nemalé usili.
Pfesto pojmu motivace neni v psychologii ptikladan zcela jednotny obsah. Existuje soubor
fady pojeti a teorii, kdy kazda z nich vysvétluje pouze urcitou ¢ast, ale zdaleka ne v§echno.

Mnoho teorii si protifeci a vykladaji stejné jevy odliSnym zptisobem.
3.1 Zakladni pojmy

Jak uz bylo uvedeno, existuje mnoho teorii a pojeti motivace. Zde uvadime nékteré z nich,

které jsou podle naseho ndzoru nejvystiznéjsi.

Nakonecny (2004, s. 181) tika, Ze ,,pojem motivace vyjadiuje psychologicky diivod cho-
vani a projevuje se tiemi znaky chovani: jeho zaméfenim, intenzitou a trvanim. Proces
motivace urcuje tyto tfi slozky chovani: zamétfuje se na dosazeni urcitého cile, obsazuje je
urcitou mirou energie a udrzuje je, dokud neni dosazeno daného nebo nahradniho cile, ne-

bo nevystoupi jina, aktualngjs$i motivace.*

Armstrong (2007, s. 219) uvadi: ,,ze motivace se tyka faktori, které ovliviuji lidi, aby se

ur¢itym zptisobem chovali.*

Kolman a kol. (2012, s. 11) chape motivaci podobné. Motivaci mini to, co dava divod

k ur¢itému chovani a ¢intim, néco co posiluje ¢in, urcuje jeho druh a intenzitu.

Nuttin (1987, podle Nakonecny, 1996, s. 12) vysvétluje pojem motivace jako hypoteticky

pro-ces, jehoz zdsadnim rysem je zaméfovani a energetizace chovani.

Vykladovy slovnik popisuje motivaci jako: ,,dynamicky intrapsychicky proces, v némz
vzajemné vztahy podnétii subjektu a prostiedi vytvareji napéti, soustfedéni a zaméteni ak-

tivity, kterd po rozhodovacim procesu vede k cili.* (Palan, 2002, s. 125)
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Slova jako motivace, inovace a komunikace maji ve vétsing ptipadii latinsky ptivod. Slovo
motivace vzniklo ze slova motiv, které je vyvozeno z latinského slova movere, coz zna-
mena hybat, pohybovat. (Adair, 2004, s. 14)

Zakladni ¢initel rozvoje procesu motivace a vychozi motivacni stav se obvykle oznacuje
jako potieba, jedna se o nedostatek néceho, ktery se muize projevovat jak v roviné fyziolo-
gické tak i socidlni. Vznik potfeby je spojen s instrumentalizaci jejiho uspokojeni, coz
znamena, ze uspokojovani potieb mize byt rizné s ohledem na situaci. Uspokojeni je cha-
pano jako redukce vychoziho stavu, ktery je typicky svym vnitinim napétim a tendenci

k jeho odreagovani. (Nakone¢ny, 2004, s. 182)

Néco potfebovat znamena néco postradat, resp. udrzovat takovy stav, ktery je nezbytny
K udrzovani bezporuchového fyziologického nebo socidlniho fungovani. Smyslem tohoto
chovani je pak udrzeni takového stavu. Chovani je instrumentalni aktivita, ktera zprostied-

kovava vztah mezi potfebou a jejim uspokojenim. (Nakonec¢ny, 1996, s. 27)

Hlavnim zdrojem motivace je tedy potieba. Mezi dal$i zdroje motivace miizeme zaradit

navyky, z4jmy, hodnoty a idealy.

Navyk je nauéeny vzorec chovani. Clovék v pribéhu svého Zivota provadi uréité innosti
pravidelng, tyto pravidelnosti se tak fixuji a stavaji se urcitymi stereotypy — navyky. Navy-

ky se objevuji ve vSech oblastech lidské ¢innosti. (Brodsky, 2009, s. 83)

Zajem je dle Palana (2002, s. 242) ,relativné konstantni motivacné-postojové zaméieni
osobnosti K ur¢itym oblastem, jeviim, vécem nebo ¢innostem. Vznikaji v ¢innosti na za-

klad¢ potteb, vloh, schopnosti, citovych vztaht a vhodnych podminek prostiedi.*

Clovék se ve svém Zzivoté neustale setkava s urcitymi situacemi, které nasledné hodnoti,
pfisuzuje jim ur€ity vyznam, dtlezitost. Hodnoty mizeme tedy chapat, jako pfisuzovani
vyznamu vécem a skute¢nostem. Hodnoty odrazeji jak objektivni vyznam véci a jevi, tak i

jejich subjektivni individualni smysl. (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 368-369)

Idealy mizeme popsat jako urcitou ndzorovou piedstavu né¢eho subjektivné Zadouciho,
pozitivné hodnoceného. Pro jedince to ptedstavuje uréity cil, kterého chce dosahnout. (Ka-

dI¢ik, 2001, s. 173)

Pti studiu lidské motivace se mizeme setkat s nékolika zdkladnimi pojmy jako motiv nebo

stimul, impuls a incentiv.
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Motiv muze byt chapan jako psychologicky duvod ur€itého jednani, chovani. Motiv je
tésné spjat s pojmem cil. Cilem kazdého motivu je uspokojeni, nasyceni. Motivy velice
vyrazné urcuji lidské chovani. Je také potfeba si uvédomit, ze na nas pusobi cely soubor

motivl soucasné. Ty mohou mit odliSny smér, intenzitu i perzistenci.

Stimul byva Casto ne¢kterymi psychology pouzivan jako synonymum k pojmu motivace.
Ovsem rozliSeni téchto pojmu je z praktické¢ho hlediska vyznamné. Stimulaci se rozumi
vnéjsi plsobeni na psychiku ¢lovéka. Diky tomuto ptisobeni dochéazi k uréitym zménam
V lidském chovani a jednani, pfedevsim prostfednictvim zmény jeho motivace. Stimulem

muze byt jakykoliv podnét, ktery vyvoldva zmény v motivaci ¢loveka.
Tyto podnéty mizeme rozdélit na:

1. Impulsy - jedna se o vnitini podnéty signalizujici ur¢itou zménu v téle nebo v mysli
cloveka. Jedna se napiiklad o bolest zubi, télesnou tinavu, nervozitu pied zkous-

kou.

2. Incentivy — predstavuji vn&jsi podnéty, které se vztahuji vrozené nebo naucené
k impulsim. Sem mtizeme zafadit nabidku pracovniho postupu, pochvalu za dobry

vykon apod. (Kadl¢ik, 2001, s. 171)

3.2 Pracovni motivace

O motivaci mliZzeme uvaZovat v ramci mnoha lidskych ¢innosti. V nasledujici kapitole bu-
de vénovana pozornost pracovni motivaci, kterd se poji s po¢indnim lidi v placeném za-
méstnani. Motivace nejvice ovliviiuje pracovni vykonnost a pracovni chovani. Bez motiva-
ce by ur¢itd ¢innost nemohla ani probihat. V sou€asné dob¢ je obvykle, Ze lidé pracuji.
Pracovni ¢innost je ¢innosti cilevédomou, zamérnou, mizeme tedy fici, Ze se jedna o moti-
vovanou ¢innost. Motivovani lidé délaji, hledaji a snaZi se né¢eho dosahnout, na druhé

stran€ nemotivovani jedinci jsou netecni a neaktivni. (Mikulastik, 2007, s. 136-137)
,»Motivaci k praci rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen s vyko-
nem pracovni ¢innosti. Pracovni motivace vyjadiuje ptistup ¢loveéka k praci, tj. vyjadiuje
konkrétni podobu jeho pracovni ochoty.* (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 383)

Jasnou definici podal Michon (podle Nakone¢ny, 1992, s. 108), ktery tika, Ze ,,motivaci je

mozné oznacit jako souhru sil podnécujicich a udrzujicich ¢lovéka v organizované praci.
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Motivace K jednani nestaci, ,,motiv hleda své uspokojeni a jeho subjekt posuzuje situaci,
zda je cil dosazitelny a co pro to bude muset ob&tovat. Pokud se jedné o pracovni motivaci,
tak se dale ptadme, co ma byt motivovano, jaky druh a rozsah ptisobeni. To, co ma byt mo-
tivovano, vyjadiujeme rozliSnymi koncepty, mezi né¢ mizeme fadit pracovni jednani, pra-

covni spokojenost a dalsi.
V psychologii se rozliSuji dva druhy pracovni motivace:

1. Motivace intrinsicka — tato motivace souvisi pfimo s praci samotnou, mizeme sem
zaradit potfebu ¢innosti samotné, potiebu kontaktu s druhymi lidmi, potifebu vyko-

nu, touha po moci, potiebu smyslu Zivota a seberealizace.

2. Motivace extrinsicka — jedna se o motivy, které lezi mimo vlastni praci, jedna
se 0 motivaci ktera je uspokojovana diisledky, podminkami prace samotné. K témto
motiviim patii potfeba penéz, jistoty, potvrzeni vlastni dllezitosti, socialnich kon-

takttl, sounalezitosti, partnerského vztahu. (Nakone¢ny, 1992, s. 108-123)

,»O motivaci pracovniho jednéni Ize uvazovat jako o jednom ze subjektivnich faktorii
ovliviiyjicich pracovni ¢innost ¢lovéka a zprosttedkované i prosperitu organizace. Pracovni

motivaci je nezbytné prubézn€ veénovat zvySenou pozornost.”“ (Bedrnova, Novy a kol.,

2007, 5. 384)

3.3 Teorie pracovni motivace

Existuje mnoho teorii, které objasiiuji, které faktory vyvolavaji motivaéni situaci. Jedna se
naptiklad o Maslowovu teorii hierarchie potieb, Herzbergovu teorie dvou faktora, Alderfe-
rovu teorii tfi kategorii potieb, McClellandovu teorii potfeb dosdhnout Uspéchu a teorii

pracovni motiva V. H. Vrooma.

3.3.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

K nejrozsitenéjsi teorii motivace patfi Maslowova hierarchie potieb. V této teorii roztiidil

A4

Maslow lidské potieby od nejnizsich po nejvyssi.

Pokud jsou uspokojeny potieby nizsi, pak vystupuji do poptedi zajmu potieby vyssi tirov-
né. Prvni stupent neboli fyziologické potieby jsou v popfedi z4jmu hlavné u hmotné malo
zabezpecenych jedinct, kdy je hlavnim motivem mzda, plat. Do tohoto stupné fadime po-
ttebu potravy, tekutin, vyméSovani, spanku, odpocinku, vyhnuti se bolesti. Poté nastupuje

druhy stupeni potieb, naplnéni téchto potieb Ize predpokladat hlavné u pracovnikd, kteti se
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snazi si upevnit svou pracovni pozici, hledaji pevné pracovni kontakty apod. Sem fadime
potiebu jistoty, stalosti, pofadku, pravidel a mezi, struktury a osvobozeni od strachu a cha-
inZzenyrskych utvari a managementu. Tito pracovnici potfebuji k vyssi vykonnosti dobré
mezilidské vztahy na pracovisti, spolupraci s vedoucimi, praci v kolektivu a pracovni
uplatnéni. Ctvrtym stupném potieb je uznani spolupracovnikii a nadtizeného. Pracovnici
ocekavaji pochvaly, dobrou povést, vaznost. Paty, nejvyssi stupenn potieb tvofi potieba
seberealizace. Jedna se o pracovniky, pro které, je prace ,,konickem®, ktefi jsou své praci

zcela oddani. (Slavicek, 1999, s. 65-66)
3.3.2 Alderferova teorie tfi kategorii potieb
Teorii Maslowa doplnil C. Alderfer, ktery zredukoval pét stupiili potfeb na pouhé tfi:
1. potieby existencni — jedna se o fyziologické potieby a potieby bezpeci,
2. potieby vztahové — sem zaradil velkou ¢ast socidlnich potieb,
3. potieby riistové — patii sem seberealizace i s ocenénim a s pocitem pfijeti.
Dulezité je, ze Alderfer neuzndva hierarchii Maslowovych potieb. Tvrdi, Ze 1 kdyz nejsou
naplnény zakladni potieby, ¢lovék mize touzit po uspokojeni vyssich potieb.
3.3.3 Herzbergova teorie dvou faktoru

Tato teorie se také snazi vysvétlit typologii potieb, zavislosti a vztahy mezi riznou Grovni
potieb. Na rozdil od Maslowa a Alderfera rozliSuje spiSe silu vnéjSich stimulu a vnitinich
pohnutek. Vnéjsi stimuly neboli disatisfaktory souvisi s pracovnimi podminkami a jsou
oznacovany jako faktory hygienické. MiiZzeme mezi né zafadit smérnice, pracovni podmin-
ky, vztahy ke spolupracovnikiim, osobni zivot, vydélek. Vnitini pohnutky, tj. satisfaktory
souvisi s obsahem prace, fadime sem vykon, uznani, samotnou praci, sluZzebni postup.
Herzberger rozliSenim téchto dvou skupin odlisil spokojenost s praci a v praci.(Mikulastik,
2007, s. 140-141)

3.3.4 McClellandova teorie poti‘eb dosahnout uspéchu

McClelland vytvofil ti1 zakladni orientace v uspokojovani potieb:

1. potieba vykonu — jednd se o zaméfeni se na plnéni tkoli, pfekonavani prekazek,

soutézivost,
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2. potieba afiliace — znamend, Ze pracovnik upfednostiiuje dobré vztahy, porozuméni

a dobrou spolupréci,

3. potieba moci — lidé, ktefi upfednostiiuji uspokojeni této potieby, preferuji mocen-

ské pozice, pottebu vést a fidit své kolegy. (Mikulastik, 2007, s. 142)

3.3.5 Teorie ofekavani V. H. Vrooma

Lidé pracuji hlavné kvili penézim a dal$im ekonomickym vyhoddm. Mezi tyto vyhody
patii naptiklad dovolend, zdravotni pojiSténi, dichodové zabezpeceni. Existuji 1 odmény,

které jsou pouze symbolické, sem fadime tituly, velké kancelare, vlastni parkovaci misto.

Nejrozsitenéjsi teorie motivace pracovnikll je teorie ocekavani. Vroom se domnival, ze
pracovnici jsou motivovani k usilovné praci pokazdé, kdyz ocekavaji, ze jejich prace a
usili zlepsi konecny vysledek. Také pokud jsou presvédceni, ze jejich vykon bude po za-

sluze odménén. (Kassin, 2007, s. 429)
. Lato teorie obsahuje tfi podstatné faktory:
1. valenci — hodnotu,
2. intrumentalitu — pfesvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné,

3. expektaci — o¢ekavani — pravdépodobnost, ze ¢in nebo usili povede K uréitému vy-

sledku.” (Kocianova, 2010, s. 31)

Dulezité je také zminit, Ze podle Vrooma existuje souvislost faktoru pracovni spokojenosti
s urovni aspirace. Pokud ma ¢loveék nizkou troven aspirace ma i niz8i naroky na dosazeni
pocitu pracovni spokojenosti a naopak. Pak také podle Vrooma urcité situace, kterd zvysu-
je pracovni spokojenost, miZe navodit dal$i zdroje pracovni spokojenosti. (Nakonecny,
2005, s. 73)
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4 SPECIFIKA PRACE V SOCIALNICH SLUZBACH

Na zacatku této kapitoly, bude dobré si specifikovat pracovniky, ktefi v socidlnich sluz-
bach vykonavaji odbornou ¢innost. Pracovniky v pomahajicich profesich mohou potkat
urcité psychické obtize jako napiiklad stres, deprese ¢i syndrom vyhoieni. Neméné dilezi-

ty je syndrom pomahajiciho, se kterym se také miizeme setkat v oblasti socidlnich sluzeb.

4.1 Pracovnici v socialnich sluzbach

Na zacatku této kapitoly, by bylo dobré si specifikovat pracovniky, ktefi v socialnich sluz-
bach vykonavaji odbornou ¢innost. Tito pracovnici jsou definovani zdkonem 108/2006 Sb.,

0 socialnich sluzbach. V socidlnich sluzbach vykonavaji odbornou ¢innost:
1. socialni pracovnici,
2. pracovnici v socidlnich sluzbach,
3. zdravotnicti pracovnici,
4. pedagogiCti pracovnici.
V domovech pro seniory piisobi prvni tii ze zminénych Ctyt, socialni pracovnici, pracovni-
ci v socialnich sluzbach a zdravotniéti pracovnici.
4.1.1 Socialni pracovnik

»Socidlni pracovnik v pobytovych socidlnich zafizenich musi spliiovat urcité kvalifikacni

pozadavky:

1. Uspésné absolvované vyssi odborné vzdélani zaméfené na socialni praci a socialni
pedagogiku, socialni a humanitarni praci, socidln¢ pravni ¢innost, charitativni a so-

cialni ¢innost, ukoncené absolutoriem,

2. Uspésné absolvované vysokoSkolské vzdélani zamétené na socialni praci, pedago-
giku, politiku nebo péci, specidlni pedagogiku, ukonéené statni zavérecnou zkous-

kou,

3. absolvovani akreditovanych vzdélavacich kurzli v rozsahu nejméné 200 hodin a
praxe pfi vykonu povoléani socidlniho pracovnika v trvani nejméné péti let v piipadé
ukonceného vysokoskolského vzdélani v jiné oblasti studia, nez je socialnim zako-

nem urcena pro socialni pracovniky.* (Malikova, 2011, s. 86)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 38

Musi spliovat piedpoklady pro vykon tohoto povolani jako naptiklad zptlisobilost
K pravnim tkondm, bezthonnost, zdravotni a odbornou zpisobilost. (Malikova, 2011,

s. 86)

Tento pracovnik musi mit komunika¢ni dovednosti, protoze jsou pro néjak nezbytné
v kazdé etapé jeho prace. Dale by mél byt spolehlivy, empaticky, mél by umét aktivné na-
slouchat a samoziejmé byt diskrétni. (Matousek, 2013, s. 51)

Jeho prace spociva v tom, Zze vede dokumentaci a zodpovida za jejich dodrzovani, zazna-
menava kontakty s klientem a intervence, poskytuje socidlni poradenstvi, spolupracuje
s aktivizaéni sestrou, zjiStuje pozadavky a prani klientl, zajistuje nakupy osobnich potieb
pro klienty, zajist'uje piebirani a odesilani osobni posty klientim, provadi rozhovory s kli-
enty, projednava s klienty kvalitu poskytované sluzby, vyfizuje a podava zadost klientt o
ptispévek na péci, podava zadosti o vybaveni novych osobnich dokladl klientl, o ptfiznani
jednorazovych prispévkll, pomaha klientim pii podavani zadosti o pfiznani invalidniho ¢i
starobniho diichodu, zajistuje klientim ucastnit se voleb, ucastni se pracovnich porad, spo-
lupracuje se statni spravou, poskytuje kontakty na specializované instituce a mnoho dalSich

¢innosti. (Malikova, 2011, s. 88-91)

4.1.2 Pracovnik v socialnich sluzbach

Tak jako u socidlniho pracovnika i pracovnik v socialnich sluzbdch musi spliovat urcité

kvalifika¢ni pozadavky:

1. zakladni nebo stfedni vzdelani a absolvovani akreditovaného specializa¢niho kurzu

V minimalnim rozsahu 150 hodin,

2. stfedni vSeobecné nebo stifedni odborné vzdélani a absolvovani akreditovaného

specializa¢niho kurzu v minimélnim rozsahu 200 hodin,
3. zékladni vzdélani, stfedni vzdé€lani, stiedni odborné vzdélani nebo vyssi odborné
vzdélani.
Pracovnik v socialnich sluzbach musi byt bezahonny, zdravotné zptsobily, odborné zpt-
sobily, splnénim kvalifika¢niho kurzu.

Cinnost, kterou vykonavaji pracovnici v socialnich sluzbach lze rozd¢lit do tii kategorii:

1. ,,Pfima obsluzna prace o klienty, jedna se o nacvik jednoduchych dennich ¢innosti,

pomoc pii osobni hygiené a oblékani, manipulaci s pfistroji, udrzovani Cistoty a
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osobni hygieny. Dale podporuji klienty v sobéstacnosti, vytvari klientim zakladni

socialni a spolecenské kontakty.

2. Zakladni vychovna nepedagogicka Cinnost, spocita v prohlubovani a upeviiovani
zakladnich hygienickych a spole¢enskych navyku, provadéni na volno¢asovych ak-
tivit zamétenych na rozvijeni osobnosti, zajmu a znalosti. Pracovnici zajistuji svym

klientim zajmov¢é a kulturni ¢innosti a provadi asisten¢ni sluzby a osobni asistenci.

3. Pecovatelska Cinnost, jedna se o praci, ktera spojena s pifimym stykem s osobami
s fyzickymi ¢i psychickymi obtizemi, komplexni péci o jejich domacnost, zajisto-
vani socialni pomoci, poskytovani pomoci pii vytvareni socidlnich a spole¢enskych

kontaktt a psychické aktivizaci.“ (Malikova, 2011, s. 95)

4.1.3 Zdravotniéti pracovnici

Mezi tyto pracovniky, ktefi pracuji v pobytovych socidlnich zatfizenich, fadime vrchni sest-
ry, vSeobecné sestry a fyzioterapeuty. Tito pracovnici opét musi spliovat urcité predpokla-

dy pro toto povolani jako je bezuhonnost, zdravotni a odborna zpusobilost.

4.1.3.1 Vrchni sestra

Vrchni sestra musi uspésné absolvovat vysokoskolské vzdélani v oborech oSetfovatelstvi,
vSeobecna sestra, oSetiovatelska péce v gerontologii, ukoncené statni zavérecnou zkouskou
a musi byt drzitelkou osvédceni k vykonu zdravotnického povolani bez odborného dohledu

V oboru vSeobecna sestra.

Vrchni sestra je nejvy$Sim pracovnikem v oblasti oSetfovatelské péce. Jsou ji podiizené
vSeobecné sestry, fyzioterapeuti i pracovnici v socialnich sluzbach a odpovida za kvalitu
jejich préace. Dale spolupracuje se smluvnimi I¢€kati, supervizorem v oblasti oSetfovatelské
péce, provadi nejvyse specializovanou Cinnost vSeobecné sestry, dba o profesni rozvoj
podiizenych pracovniki, eviduje a fesi veskeré pfipominky klientd, spolupracuje s exter-
nimi pracovniky, fesi konflikty, nedostatky ¢i spory na pracovisti, hodnoti 1é¢ebné prostie-
di v zafizeni, sleduje 1 pfiznaky a projevy syndromu vyhoteni u podiizenych pracovnik,

kontrolu vedeni evidence a mnoho dal$ich ¢innosti. (Malikova, 2011, s. 97-102)

4.1.3.2 VSeobecnda sestra

Kvalifika¢ni pozadavky pro vykon vSeobecna sestra jsou:
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1. Gspésné absolvované stfedni odborné vzdelani v oboru vSeobecna sestra, ukoncéené

maturitou,

2. uspesné absolvované vyssi odborné vzdélani v oboru vSeobecnd sestra, ukoncené

absolutoriem,

3. specializac¢ni studium zamétené na oSetfovatelskou péci v gerontologii, ukoncené

zavérecnou specializacni zkouskou,

4, uspésné absolvované vysokoskolské studium zaméiené na obor oSetfovatelstvi nebo

oSetfovatelskou péci v gerontologii, ukoncené statni zavérecnou zkouskou.

Vseobecné sestry jsou nadfizené pracovnikiim v socialnich sluzbach a vykonavaji odbor-
nou zdravotni a osetfovatelskou péci o klienty, poskytuji prvni pomoc, zachovavaji mlcen-
livost, ovladaji zékladni rehabilitacni oSetfovani klienti, plni pokyny vrchni sestry, podpo-

ruji klienty 1 jeho rodinné ptislusniky a dalsi ¢innosti.

4.1.3.3 Fyzioterapeut

v

Fyzioterapeuti musi mit bud’ Gspésné absolvované vyssi odborné studium v oboru rehabili-
tace, ukoncené absolutoriem nebo Uspésné absolvované vysokoskolské studium v oboru
rehabilitace se specializaci fyzioterapie nebo ergoterapie, ukonené statni zavére¢nou

zkouskou.

Tito pracovnici vykonavaji odbornou rehabilitaéni péci o klienty, coz zahrnuje aktivni
a pasivni cviceni, masaze, reflexni masaze, 1é€ebnou télesnou vychovu, také poskytuje
prvni pomoc, provadi edukaci klientli, hodnoti efekt terapie, spolupracuje se vSeobecnymi

sestrami a mnoho dal$ich pracovnich vykond. (Malikova, 2011, s. 103-110)

VSsichni tito pracovnici spadaji do pomahajicich profesi. Tento termin oznacuje skupinu
povolani, ktera jsou zaloZena na profesni pomoci druhym lidem. Tyto profese se vyznacuji
spole¢nymi rysy, diky kterym jsou odlisné od ostatnich povolani. Jedna se hlavné o nutny
vztah ke klientovi a vkladani vlastni osobnosti do pracovniho procesu. (Géringova, 2011,
s. 21)

Tito pracovnici jsou vystavovani ve zvySené mife mnoha rizikiim. K nejzavaznéj$im, které
muizeme zminit, jsou stres, deprese a syndrom vyhoteni. Diilezité je také zminit existenci

syndromu poméhajiciho, ktery se velice ¢asto vyskytuje u téchto pracovniki.
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4.2 Syndrom vyhoreni

Syndrom vyhoieni nevyhnutelné patfi k pomahajicim profesim, skoro kazdy pracovnik po
urcité dobé ma nékteré projevy syndromu vyhoieni. Ve skutenosti se syndrom vyhoteni
neobjevuje pouze u pomdahajicich profesi, ale v zadné jiné skupiné se symptomy vyhoteni
muzeme zafadit praci s klienty, ktefi jsou napiiklad v ur¢itém zafizeni nedobrovolng,

s klienty vazn¢ postizenymi nebo umirajicimi.

,»Vice nez v jinych profesich je socidlni pracovnik angazovan ve své pracovni ¢innosti
svou osobnosti. U kazdého socidlniho pracovnika je ve hfe smés velmi osobnich motivii
sahajici od nadbozenského svétonazoru az po neuvédomovanou snahu lé€it si vlastni psy-
chicka traumata. Od préace tedy pracovnici socidlnich sluzeb logicky ¢ekaji vic, nez kdyby

pestovali zeleninu ¢i opravovali auta. Dosahnout pocitu uspokojeni je pro n¢ z divodu

vvvvvv

Tento pojem zavedl do védecké diskuze psychoanalytik Herbert Freudenberger, ktery tento
syndrom poprvé popsal v roce 1974 v Casopise Journal of Social Issues. Na zaklad¢ feno-
ménti pozorovanych ve své psychologicko-socidlni poradné nésledné vyvinul koncept vy-

hoteni. (Poschkamp, 2013, s. 10)

4.2.1 Definice syndromu vyhoreni

Po objeveni tohoto fenoménu zacalo vznikat mnoho pokusii o objasnéni, fada definic i po-
pist symptomu. Jednotnou definici bychom ov§em marn¢ hledali. Pokusy o definici sahaji
od dlouhotrvajiciho a plizivého ¢i nahle nastupujiciho procesu, az po psychopatologickou

poruchu osobnosti. Tady uvadime nékolik z nich:

,»Vyhoteni je proces extrémniho emoc¢niho a fyzického vycerpani se souasnym cynickym,
distancovanym postojem a snizenym vykonem jako nasledkem chronické emoc¢ni a mezi-
lidské zat&ze pfi intenzivnim nasazeni pro jiné lidi.* (Poschkamp, 2013, s. 11)

Dle Matouska (2013, s. 52) se jedna o soubor ptiznakd, které vznikaji u pracovnikli poma-

hajicich profesi diky nezvladnutému pracovnimu stresu.

Slovnik socialni prace (2008, s. 246) charakterizuje syndrom vyhoteni jako ,,soubor pfi-
znaku vyskytujicich se u pracovniki pomahajicich profesi odvozovany z dlouhodobé ne-

kompenzované zatéze, kterou piinasi prace s lidmi. Je to svat, psychického, nékdy i celko-
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vého vycCerpani doprovazeny pocity beznadéje, obavami, piipadné i zlosti. Pracovni moti-

vace klesa, vykon se zhorSuje, snizuje se sebevédomi.*

Svingalova (2006, s. 49) uvadi, Ze syndrom vyhoieni je disledkem dlouhodobé piisobiciho
pracovniho stresu, ktery je prekonavan maladaptivné. Vyskytuje se zejména u profesi, je-
jichz pracovni naplii obsahuje praci s lidmi. Jedna se o velice zdvazny medicinsky a psy-
chologicky problém, ktery ve znacné mifte ovliviiuje zdravi a kvalitu Zivota osob, u kterych

se vyskytuje.

Jedna se o stav extrémniho vycCerpani, vnitini distance, silného poklesu vykonnosti a raz-
nych psychosomatickych obtizi. Oficidlné to ovSem neni klasifikovano jako nemoc. Pocet
lidi, ktefi trpi timto syndromem, se zvysuje, ale jejich potize se jen ztidka fesi v poradnach,

na Klinikach ¢i v ambulancich. (Kallwass, 2007, s. 9)

Protoze tato prace, pojednava o lidech, kteti pracuji v socialnich sluzbach, je dobré si uvést
také Matouska (2013, s. 52-53), ktery kratce pojednava o syndromu vyhoteni u socialnich
pracovniki, a to v souvislosti s naroky socialni prace. Za pfi¢inu syndromu vyhoteni se na
subjektivni Grovni povazuje skutecnost, ze socialni pracovnik svou praci nezvlada nebo ji
opousti. Syndrom vyhoteni je vyslednici vzdjemného plisobeni podminek k praci, které

tvofi organizace, pro kterou pracovnik pracuje, a subjektivnich o¢ekavani pracovnika.

4.2.2 Pri¢iny syndromu vyhoreni

Nelze jednoznacné urcit, co piesné vede k syndromu vyhoteni. Existuje mnoho rozli¢nych
pfistupd, které se snazi pfi¢iny syndromu vyhofeni objasnit. Tyto rozdilné ptistupy pfispi-
vaji k fenoménu vyhoteni riznymi perspektivami. Nékteti vidi pfi¢inu v osobnosti, jini ve

zpusobu organizace prace.

4.2.2.1 Rizikové faktory v zaméstndani

Svét prace se v posledni dob¢ velice zménil — diky rostouci produktivité¢ vykonava méné
lidi stale vic pracovnich povinnosti. Usporna personalni opatieni vedou ke zhustovani pra-
covni naplné. Zaméstnavatelé kladou na své zaméstnance stale vyssi a vyS$i naroky, za-
kaznici kladou vysoké ndroky na kvalitu poskytovanych sluzeb, flexibilitu a rychlost a
zejména v pomahajicich nebo pedovatelskych zaméstnanich. Utady a zaméstnanecké svazy
pozaduji neustaly pfisun dat, formulait a oficidlnich zprav. Nadmérné zatizeni muize byt

jednou z pficin vzniku syndromu vyhoteni.
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Dalsi problémy mohou nastat v momenté, kdy je pracovnik snadno dosazitelny a tim pa-
dem i neustale vyrusovany. Rada pracovnikil je trvale vystavena velkému mnoZstvi rusi-
vych elementl. K tomu se pfidava skuteCnost, Ze v této dobé musi byt vSichni schopni
ovladat nejmodernéjsi technologie nebo se je naucit ovladat v co nejkratSim case. Tyto
vlivy patii mezi dalsi rizikové faktory, které mohou mit velky vliv na vznik syndromu vy-

hofeni.

Lidé¢, ktefi maji Siroké pole plisobnosti, jsou ve své praci spokojeni a prace je bavi, na dru-
hou stranu pracovnici, podléhajici neustale kontrole, jsou spiSe nespokojeni. Proto nedosta-

tek moznosti ovlivnit své pracovni prostfedi mize také vést k vyhoteni.

Mezi dalsi externi spoustéci faktory patii nedostatek uznani, nefunkéni kolektiv v ramci
pracovnich skupin a mezi spolupracovniky. Dal$im rizikovym faktorem je nespravedlivé
rozdélovani pracovnich Ukold. Ke spusténi syndromu vyhotfeni miize dojit v ptipadé, ze

hodnoty jedince se vyrazné lisi od hodnot a méfitka firmy. (Stock, 2010, s. 32-40)

,K rozvoji syndromu vyhoteni u socidlnich pracovnikii pfispivaji specifické faktory na
pracovisti, velky pocet klientil, které mé socidlni pracovnik v péci, vyssi vzdélani a doba

stravena na jedné pracovni pozici v jednom zaméstndni.* (Svingalova, 2006, s. 75)

4.2.2.2 Rizikové faktory osobnostni

Kazdy ¢loveék se vyrovnava se stresovymi situacemi jinak. Znamena to, ze spoustéce vyho-
feni se ukryvaji 1 v charakterovych vlastnostech kazdého jedince. Kazdy ¢loveék ma své
charakterové rysy a zvyky. Odbornici se dnes uZ shoduji na tom, ze pracovni podminky a
povahové faktory hraji stejnou roli pti vzniku syndromu vyhofeni. Existuji urité osob-
nostni typy, které mize syndrom vyhoteni postihnout. Typ chovani A, jak jej oznacuji
Friedmann a Rosenman, podporuje vznik vyhoteni. Tento typ se vyznacuje nadmérnym
pracovnim nasazenim, perfekcionismem. Jde hlavné o sklony k sebepietézovani. Je také
nutné si uvédomit, Ze kazdy jedinec je jinak nachylny ke stresu a unese riznou miru zaté-

7e. Nektefi jsou odolngjsi vici stresu nez ostatni. (Stock, 2010, s. 42-55)

»Zda se, Ze vyhoteni se vyviji v mechanismu podminéném urcitymi osobnostnimi znaky,
nevyhodnou organizacni strukturou a zvlastniho vztahu zavislosti. Vyhoteni vznika sou-
hrou urcitych osobnostnich vlastnosti, motivlli a norem, stejné¢ jako neostate¢nych pracov-
nich podminek a kvili vztahovym strukturam vici lidem, ktefi jsou urcitym zplisobem

odkazani na pomoc druhych.* (Poschkamp, 2013, s. 32)
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4.2.3 Znaky vyhoreni
Syndrom vyhoteni mtize vzniknout velice rychle od ndstupu do zamé&stnani, mtize to byt jiz
za n¢kolik tydnh az mésici.
Freudenberger (podle Maroon, 2012, s. 32) uvadi deset typickych znakii:
1. vycerpani — jedna se o ztratu energie a pocity unavy,
2. odcizeni a izolace — odcizeni je ochranou proti bolesti a zklamani,
3. prazdnota a cynismus — jsou vyvolany odcizenim,

4. netrpélivost a vznétlivost — tyto znaky vyplyvaji z frustrace a jsou diisledkem nedo-

state¢né vykonnosti,

5. dojem mimotadnych schopnosti — jedna se o nedostatek diveéry k ostatnim 1 k sobé

samému,
6. nedavéra — pocit nedostatecného ocenéni

7. paranoia — postizeny podezira ostatni, Ze jej nespravné hodnoti, snizuji jeho praci.

Tento jedinec se stava neduveérivy vici svému okoli,

8. ztrata cilevédomosti — jedna se o stavy strachu a neklidu, ztraty kontroly a odcizeni

od okoli,

9. psychosomatické jevy a jejich psychické a fyzické projevy — bolesti hlavy, bolesti

zad

10. deprese s mnozstvim aspektd — nékdy muze byt vyhoteni divodem ke vzniku de-

prese.

Podle Ungera (podle Maroon, 2012, s. 33) se jedna o fyzické pfiznaky, kam miZeme zahr-
nout fyzické vyCerpani, inavu, nespavost, bolesti hlavy, stfevni potiZe, vysoky tlak, srdec-
ni onemocnéni, omezeni fe¢i a mnoho dal§ich. Mezi psychické ptiznaky patii ztrata flexi-
bility, Spatna nalada, cynismus, popudlivost, ztrata ideald, frustrace, nedivéra, paranoia,
pocity zlosti, deprese. Dal§imi ptiznaky jsou behaviordlni pfiznaky. Sem miZzeme zahrnout
Spatnou vykonnost, nespokojenost v praci, konzumace drog, workoholismus, problémy

V manzelstvi, ztrata nadSeni pro praci, zmeénu pracovist.

Sociélni pracovnik, ktery je postizen syndromem vyhoteni, si stanovuje skromnéjsi cile,

ignoruje klienty, se kterymi vyjde hiife neZ s ostatnimi, ve vétsin¢ pfipadl si neplanuje nic
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nového, stanovuje si bezvyznamné cile. Pokud pracovnik selhdva i v malych vécech a ne-
dosdhne ani nenaro¢nych cil, dava to za vinu ostatnim. Byva také méné empaticky ke
klientim a muize byt dokonce i1 nepiatelsky. Lidé v pomahajicich profesich jsou zpravidla
altruisté, ktefi chtéji pomahat jinym. Pokud se ale u nich objevi syndrom vyhoieni, jejich
ptani se dostavaji na prvni misto a empatie vymizi. Toto vSechno muize vést k tomu, ze se

pracovnik své prace vzda docela. (Maroon, 2012, s. 36-37)

4.2.4 Pribuzné psychologické modely a onemocnéni

Odlisit vyhoteni od jinych onemocnéni a psychologickych modeli je velice obtizné, proto-
Ze se ve vetsing pripadi jejich symptomy prekryvaji.

»Pojem ,stress* uvedl do védecké terminologie fyziolog Cannon v roce 1914, Teorii stresu
formuloval v roce 1936 endokrinolog Selye. Hans Selye jako otec stresové koncepce,
definuje stres jako nespecifickou odpovéd’ organismu na zatéz, respektive na jakykoliv
pozadavek, ktery je kladen na organismus. Stres v tomto pojeti je tedy nespecifickou reakei
jedince na pusobeni nejrizngjsich vlivii oznadovanych jako stresory.“(Snydrova, 2006,

5. 118)

Appley soudi, ze stres je ,.extrémné vyhrocend frustrace, kdy je osobnost dlouhodobé
vazné ohrozena. Jedinec proziva nebezpeci a jeho obranné reakce zesiluji do stupné pani-

ky.“ (Musil, 2010, s. 24)

Stres se projevuje ve dvou rovindch, v subjektivni a objektivni. Mezi subjektivni projevy
stresu muzeme zafadit duSevni rozladéni, nepohodu, zlost, anxiositu. Objektivni projevy

stresu jsou strach, vztah, negativni emoce. (Musil, 2010, s. 25)

Je také dilezité zminit, ze stres a vyhoteni neni totéz. Stresové faktory jako spoustéce maji
pti vzniku vyhoteni zasadni vyznam. Zjednodusen¢ feceno stres je ptic¢ina, vyhoteni disle-
dek, pficemzZ se tyto dva pojmy velice Casto zamé&fuji. (Stock, 2010, s. 15)

Deprese je podle Slovniku socialni prace (2008, s. 42) porucha emo¢niho prozivani. Hlav-

nimi pfiznaky jsou chronicky smutek, ztrata z4jmu a ideall, omezeni komunikace, bolesti

v téle, sexualni poruchy. Casto je i deprese spojovéana s tizkosti.

»Za depresi miizeme pokladat kombinaci symptomil, které se vyznacuji netecnosti a neza-

jmem, smutnymi naladami a ur¢itymi poruchami.*
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Rozlisit syndrom vyhofeni a depresi na zakladé symptomu je velice obtizné. Vhodné
V tomto piipad¢ je vychazet z pfic¢in a prib¢hu procesu. Deprese ma své piiciny ve vétsiné
piipadi v jedné bolestivé udalosti. Oproti tomu vyhoteni je pfevazné plizivé nastupujici,
dlouhodoby proces. Je jasné, ze depresivni nalady souviseji s procesem vyhoteni. Deprese
je muze vzniknout ze situaci mimo pracovni kontext, vyhoteni je proces, ktery je neodluci-

telné spojen s profesni ¢innosti. (Poschkamp, 2013, s. 44-45)

4.2.5 Zasady prevence stresu a syndromu vyhoreni

Vyznamnou ulohu pii prevenci muze plnit vysokoskolské studium pracovnikli pomahaji-
cich profesi, 1 kdyz stale se v této oblasti objevuji velké rezervy. Je tfeba dodrzovat v pre-

venci né¢kolik doporuceni:
- dodrzovat spravnou zivotospravu,
- Vramci pracovniho dne si vytvaret pravidelné pfestavky,
- neodmitat vstficnost a nabidky pomoci,
- predchazet pracovnim problémtm,
- vyjadfovat své ndzory a pocity,
- vyhnout se nadmérnému pracovnimu usili,

- byt dostate¢né asertivni. (Musil, 2010, s. 40-41)

4.3 Syndrom pomocnika

Se syndromem vyhofeni ¢astecné souvisi i syndrom pomahajiciho, protoZe syndrom vyho-
feni je jednim z mnoha projevii syndromu pomocnika. Slovo pomahat znamenalo, Ze Cini-
tel déje nekond plnohodnotnou préci, ale jen mensi, slabsi silou, jen dobrovolnym vyko-
nem pfispiva k uspéchu dila nékoho jiného. Dnes nabizi 1 moZnost ,,pfinést ¢i zplsobit
nékomu ulevu* a souvisi samoziejmeé 1 s moci. Od potiZi s moci se odvozuje i tzv. syn-

drom pomahajiciho.(Bastecka, 2005, s. 74)

Syndrom pomahajiciho je specificka narcisticka porucha, jejimz prostfednictvim pracovnik
vV pomahajici profesi fesi, vétSinou nevédomé, své rané trauma odmitnutého ditéte. Pokud
je pomahajici profese provozovana bez supervize, jen prohlubuje tuto nekoncici touhu po
vdécnosti a obdivu. Timto syndromem netrpi jen jednotlivci, ale mohou tim trpét celé

zdravotnicke, pedagogické ¢i socidlni instituce.
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Jedna se o altruistické, spolecnosti uznavané chovani, které nebyva Casto pfedmétem
zkouméni. Musime si ale uvédomit, ze k pomahani mohou vést i sobecké motivy nebo i
potieba po moci. Tento syndrom muze byt posilovan také tim, ze své potfeby musi ve vét-
Sin¢ piipadt pomahajici potlaCovat, protoze vyjadiovani potfeb se predpoklada pouze ze
strany klientti. Dilezitym, zlepSujicim prvek pfi vykonu této profese je soustavna supervi-

ze. (Matousek, 2013, s. 56-57)

Timto syndromem se zabyva némecky psycholog W. Schmidbauer (2008, s. 16-136) ktery
tvrdi, Ze poméhani je obrana, tkvi v neschopnosti projevit vlastni city a potieby. Tento au-

tor nastinil ¢tyfi formy, do kterych miizeme pomocniky zaradit:
1. ,,0bét povolani“ — jeho profesni identita zcela pozird jeho soukromy zivot,

2. ,,pomocnik, ktery §té€pi“ — v osobnich vztazich se chova uplné jinak jak v pracov-

nich vztazich,
3. ,,perfekcionista“ — usili o vykonnost pienesl na spontanni, emocionalni kvality,

4. |, pirat” — vyuziva profesnich moznosti kontroly vztahti ke svému osobnimu rozkve-

tu.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 METODOLOGIE VYZKUMU

V teoretické Casti diplomové prace byly uvedeny informace z odborné literatury, které se
vztahuji k dané problematice. Nasledujici ¢ast diplomové prace se zaméii na vymezeni
vyzkumného problému, hlavniho cile vyzkumu. Dale budou také stanoveny hlavni vy-
zkumné otazky, ze kterych se budou dale vytvaret dil¢i vyzkumné otazky. A Vv neposledni

fad¢ se v této Casti stanovi hypotézy.

5.1 Pojeti vyzkumu

V odbornych publikacich se docteme, ze existuji dva hlavni druhy empirického vyzkumu,
kvalitativni a kvantitativni. Vzhledem k tomu, Ze cilem mé diplomové prace je zjisténi
celkové pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti, a dale také zjistit rozdily v pracovni spo-
kojenosti na zaklad¢ délky praxe, véku respondentd a jejich profese, jsme si pro nas vy-

zkum zvolili kvantitativni vyzkum.
Logika kvantitativniho vyzkumu je deduktivni. Pro tento typ vyzkumu jsou charakteristic-
ké tyto rysy:

- ovéfuje teorie a hypotézy,

- relativné velké mnozstvi zkoumanych,

- validita, reliabilita,

- vyzkum lze zopakovat,

- zobecnéni vysledku. (Reichel, 2009, s. 41)

5.2 Vyzkumny problém

Vyzkumny problém je zaméten na pracovniky, ktefi provadi odbornou ¢innost v domovech
pro seniory v ptrerovském regionu. V pierovském regionu, protoZe jsou to pro nas zafizeni
dostupnd a predstavuji potenciondlni zaméstnavatele pro nas i dalsi studenty, kteti uvazuji

o0 préci v téchto zafizenich.

Hlavni vyzkumny problém jsme formulovali takto: Jak jsou pracovnici spokojeni v deviti
oblastech spokojenosti a jak se lisi spokojenost pracovniki v zavislosti na jejich véku, dél-
ce praxe, pracovnim zafazeni, jednotlivych zafizenich a v zavislosti na dosazeném vzdéla-

ni?
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5.3 Vyzkumny cil

Hlavnim cilem naseho vyzkumu je zmapovat pracovni spokojenost pracovnik, ktefi vy-
konévaji odbornou ¢innost v domovech pro seniory ve vybranych zafizenich v pierovském

okrese. Dil¢im cilem je:
e zjistit miru spokojenosti pracovniku v deviti oblastech spokojenosti;
e zjistit, zda se 1isi spokojenost pracovnikli v zavislosti na jejich véku, délce praxe,
pracovnim zafazeni, jednotlivych zafizenich a v zavislosti na dosazeném vzdélani.
5.4 Hlavni a dil¢i vyzkumné otazky

HVO1: Jakéd je pracovni spokojenost pracovnikli vykondvajicich odbornou ¢innost ve

zkoumanych domovech pro seniory?

Diléi vyzkumné otazky:

DVOI1: Jaka je pracovni spokojenost pracovnikli vykonavajicich odbornou cinnost ve

zkoumanych domovech pro seniory v oblasti mzdy?

DVO2: Jaka je pracovni spokojenost pracovniki vykonavajicich odbornou ¢innost ve

zkoumanych domovech pro seniory v oblasti kariérniho riistu?

DVO3: Jaka je pracovni spokojenost pracovnikli vykonavajicich odbornou c¢innost ve

zkoumanych domovech pro seniory se svym nadiizenym?

DVO4: Jaka je pracovni spokojenost pracovnikid vykonavajicich odbornou ¢innost ve

zkoumanych domovech pro seniory v oblasti socialnich vyhod?

DVOS: Jaké je pracovni spokojenost pracovnikli vykonavajicich odbornou c¢innost ve

zkoumanych domovech pro seniory v oblasti odmén?

DVOG6: Jaka je pracovni spokojenost pracovniki vykonavajicich odbornou ¢innost ve

zkoumanych domovech pro seniory v oblasti pracovnich podminek v organizaci?

DVO7: Jaka je pracovni spokojenost pracovnikii vykonavajicich odbornou cinnost ve

zkoumanych domovech pro seniory se svymi spolupracovniky?

DVOS: Jakéd je pracovni spokojenost pracovnikii vykondvajicich odbornou ¢innost ve

zkoumanych domovech pro seniory s druhem, podstatou své prace?
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DVO9: Jaka je pracovni spokojenost pracovnikd vykonavajicich odbornou cinnost ve

zkoumanych domovech pro seniory v oblasti komunikace v ramci organizace?

HVO?2: Lisi se pracovni spokojenost pracovnikli vykonavajicich odbornou ¢innost ve

zkoumanych domovech pro seniory?

Diléi vyzkumné otazky:

DVOL1: Lisi se pracovni spokojenost pracovnikii vykonavajicich odbornou c¢innost ve

zkoumanych domovech pro seniory v zavislosti na jejich véku?

DVO2: Lisi se pracovni spokojenost pracovnikli vykonavajicich odbornou c¢innost ve

zkoumanych domovech pro seniory v zavislosti na délce jejich praxe v oboru?

DVO3: Lisi se pracovni spokojenost pracovnikli vykonévajicich odbornou cinnost ve

zkoumanych domovech pro seniory v zavislosti na jejich pracovnim zatazeni?

DVO4: Lisi se pracovni spokojenost pracovnikli vykonavajicich odbornou c¢innost ve

zkoumanych domovech pro seniory v zavislosti na jejich dosazeném vzdélani?

DVOS: Lisi se pracovni spokojenost pracovniki vykonavajicich odbornou c¢innost ve

zkoumanych domovech pro seniory v zavislosti na konkrétnim zatizeni?

5.5 Hypotézy
S ohledem na vyzkumné otazky stanovuji nasledujici hypotézy:

H1: Pracovni spokojenost pracovnikii vykonavajicich odbornou c¢innost ve zkouma-

nych domovech pro seniory je vyssi u mladsich pracovnikil, nez u starSich pracovnikd.

H2: Pracovni spokojenost pracovnikii vykonavajicich odbornou c¢innost ve zkouma-
nych domovech pro seniory je vy$si u skupiny pracovnikl s krat$i dobou praxe, neZ u sku-

piny pracovnikt s delsi dobou praxe.

H3: Pracovni spokojenost pracovnikli vykonavajicich odbornou ¢innost ve zkoumanych
domovech pro seniory je vyssi u pracovnikii v socialnich sluzbach nez u zdravotnickych

pracovnikd.

H4: Pracovni spokojenost pracovniki vykonavajicich odbornou ¢innost ve zkoumanych

domovech pro seniory je vyssi u skupiny s niz§im dosazenym vzdélanim, nez u skupiny

pracovniki s vy$§im dosazenym vzdélanim.
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H5: Pracovni spokojenost pracovniklt vykonavajicich odbornou ¢innost ve zkoumanych

domovech pro seniory je vyssi v domove €islo 1 nez v ostatnich zatizenich.

U prvni a C¢tvrté hypotézy vychazime z vysledkli vyzkumu profesora Fraika (2008,
S. 67-68). Ten dospél k zavéru, ze uspokojeni z prace mirn¢ linearné klesa s vékem. Déle
Z udajt jeho vyzkumu vyplyva, zZe Groven vzdélani ma vyznamny vliv na pracovni spoko-
jenost. Pfiznava ovsem, Ze toto téma vyzaduje dalsi vyzkum a objasnéni. Druhd hypotéza
vychazi z ptedpokladu, ze délka praxe je vyznamnym faktorem, ktery ma vliv na subjek-
tivni hodnoceni dalSich proménnych v praci potazmo i na pracovni spokojenost. U tfeti
hypotézy vychazime zosobni zkuSenosti, Ze zdravotnicky persondl i pracovnici
Vv socialnich sluzbach maji velice naro¢nou praci po psychické strance. Zdravotnicky per-
sondl se musi ovSem potykat 1 s vétsi fyzickou zatézi, proto miizeme vychézet i z vyzkumu
Aiken a kol. (2001, s. 43-45), ktera provedla vyzkum v 711 nemocnicich v péti zemich
svéta a zjistila, Ze nizkou pracovni spokojenost vyjadiuje vice nez 40 % sester. Nizka pra-
covni spokojenost je spojena s péci o pacienty, pracovnim pietizenim, vztahy se spolupra-
covniky. Posledni hypotéza byla formulovana na zaklad¢ naseho subjektivniho pocitu pii

navstéveé vSech téchto zafizeni. Hlavné na zaklad¢ sezndmeni se s vedoucimi pracovniky,

protoze jejich vedeni a kontrola ma vyznamny dopad na pracovni spokojenost pracovnikii.

5.6 Definovani proménnych

1. Zavisle proménna

e Mira celkové pracovni spokojenosti. (zavisle proménna)

Mira celkové pracovni spokojenosti bude vyjadiena primérnou hodnotou 9 faktori pra-
covni spokojenosti, které jsou plat, kariérni rast, kontrola v organizaci provadéna nadtize-
nym, mimoplatové vyhody, odmény, pravidla a obvyklé postupy v organizaci neboli pra-

covni podminky, spolupracovnici, druh ¢i podstata prace a komunikace.

2. Nezavisle proménné

e Délka praxe (nezavisle proménnd)
e Stupenl vzdélani (nezdvisle proménna)

Zakladni vzdelani, stfedoskolské vzdelani, vyssi odborné vzdelani, vysokoskolské bakalat-

ské, vysokoskolské magisterské vzdélani, jiné vzdelani.

e Pracovni zafazeni (nezavisle proménnd)
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Socialni pracovnik, pracovnik v socidlnich sluzbach, zdravotnicky pracovnik.
e V¢k respondentil (nezavisle proménna)

e Jednotlivé domovy pro seniory

5.7 Vyzkumny soubor

Zéakladni vyzkumny soubor tvoii pracovnici, ktefi vykonavaji odbornou cCinnost
v domovech pro seniory ve vybranych domovech v pierovském regionu. Jedna se o social-
ni pracovniky, pracovniky v socidlnich sluzbach a zdravotni pracovniky. Zptisob vybéru je
dostupny vybér, protoze jsme se zamétili na prerovsky region. V tomto regionu se nachazi
sedm domovil pro seniory, z toho pét domovi svolilo ke spolupraci. V ramci téchto péti
domovt pracuje 250 pracovnikd, kteti vykondvaji odbornou ¢innost. Proto nas§ vyzkumny
vzorek tvoii 250 respondentii. Dotaznik byl rozdan vSem pracovnikiim, jejichz vyplnéni
bylo zcela dobrovolné. Nazpatek se vratilo 177 vyplnénych dotaznikli, coz znamena, ze
navratnost je 70,8%. Pro zobecnéni vysledkil bylo potieba alespont 64%, proto miZeme

vysledky vyzkumu zobecnit na cely vyzkumny vzorek.

5.8 Zpiisob a technika sbéru dat

Prvnim krokem bylo osloveni domovi pro seniory ve vybraném okrese prostiednictvim
emailu. Na email reagovalo 5 ze 7 kontaktovanych domovi. VSech 5 vedoucich domovi
souhlasilo s provedenim vyzkumu v jejich zafizeni. Poté byla sjednana osobni schtizka,
kdy v ramci této schiizky jim byl vysvétlen cil vyzkumu, a byly pfedany dotazniky pro
pracovniky. Zbylé dva domovy byly znovu kontaktovany, ale opét bez odezvy. Pro vypl-

néné dotazniky jsme si piijeli osobné asi mésic po piedani dotaznik.

Pro sbér dat byla pouZzita metoda dotaznikové Setfeni, technika dotazniku. Dotaznik, ktery
byl pouzit, se sklada ze dvou casti. V ivodu dotazniku byli respondenti informovani
o ucelu dotazniku a byla jim pfislibend uplna anonymita. Dotaznik se skladéa ze 42 poloZek.
Pro tento vyzkum byl zvolen standardizovany dotaznik Job Satisfaction Survey (déle jen
JSS), ktery je doplnén o otazky na vék, pohlavi, jak dlouho jiz ptisobi u svého zaméstnava-

tele a v dané praxi a druh profese.

Dotaznik JSS vytvofil profesor Spector, pro tcely Setfeni pracovni spokojenosti socidlnich
pracovnikl. Do ceStiny byl tento dotaznik pfelozen profesorem Frankem v roce 2008.

Tento dotaznik ma 36 otazek, které odpovidaji 9 faktorim pracovni spokojenosti vybra-
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nym na zaklad¢ peclivého studia literatury. Jedné se o mzdu, kariérni riist neboli povyseni,
o nadfizeného, mimoplatové vyhody, o odmény, o pracovni podminky, o podstatu ¢i druh
prace, o spolupracovniky a komunikaci v ramci organizace. Kazdy faktor se hodnoti po-
moci 4 polozek v dotazniku. V tomto dotazniku jsou pouzity Skaly potradové, které jsou
nejvice popularni pro vyzkum pracovni spokojenosti. V tomto dotaznikli je hodnotici stup-

nice od ,,rozhodné nesouhlasim® po ,,rozhodné souhlasim®. (Spector, 1997, s. 8-9)

JSS znazornuje pracovni spokojenost na Skale od pracovni nizké spokojenost po vysokou
spokojenost. I kdyz je velice té¢zké urcit bod, kdy se da mluvit o spokojenosti ¢i nespokoje-
nosti, Spector vytvoiil pro srovnani populaci, pro které nejsou stanoveny normy, kritéria.
JSS vyuziva 6 stupniovou skalu souhlasu ¢i nesouhlasu. Miizeme piedpokladat, ze souhlas
S pozitivné formulovanymi polozkami a nesouhlas s negativné formulovanymi polozkami
pfedstavuje pracovni spokojenost, zatimco nesouhlas s pozitivnimi polozkami a souhlas
S negativnimi polozkami piedstavuje nespokojenost. Odpovédi ,,rozhodné nesouhlasim* a
»hesouhlasim® reprezentuji pracovni nespokojenost, pokud se nejedna o negativné formu-
lované otazky. Pracovni spokojenost vyjadiuji otdzky ,,rozhodné souhlasim* a ,,souhla-
sim®, pokud se nejedna o negativné formulované otazky. Odpovédi ,,spiSe nesouhlasim* a
,»SpiSe souhlasim* Spector fadi mezi ambivalentni odpovédi, které nepoukazuji na pracovni

spokojenost ¢i nespokojenost.

Kategorie, které jsou tvofeny Ctyfmi otazkami z dotazniku, jsou urCovany pramérem
z téchto hodnot. Nespokojenost je ur€ena primérem, ktery je niZ§i nez hodnota 3, ambiva-
lentni pfistup znaci primér mezi hodnotami 3 a 4. Pracovni spokojenost je poté urcena

hodnotami vy$§imi nez 4.

Cely dotaznik urcuje celkovou pracovni spokojenost na stupnici od 36 do 216, tvoiené
sectenim vSech hodnot v dotazniku. Skoére 36-108 znaci celkovou nespokojenost, 144-216
celkovou pracovni spokojenost a hodnoty mezi 108-144, jsou stanoveny jako ambivalentni

postoj k celkové pracovni spokojenosti. (Spector, 2011)

Dotaznik je vyuzivan hlavné v USA a v zapadnich evropskych zemich. Objevuji se vy-
zkumy i v asijskych zemich. Zkouméni pracovni spokojenosti v Ceské republice nepfita-
hovalo mnoho vyzkumnikt. Dotaznik JSS vyuzil v Ceské republice profesor Franék pii
svém zkoumani pracovni spokojenosti, do kterého bylo zapojeno 659 respondentl z raz-

nych organizaci, ktefi Zili pfevazné v severovychodni oblasti Ceské republiky.
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5.9 Zpusob zpracovani dat

Veskera data ziskana dotaznikovym Setfenim, budou zpracovana v tabulce v programu
Microsoft Excel. Do této tabulky budou zaznamenany veskeré hodnoty, které respondenti
zaznaCili na Skéale 1-6 a dale také data, kterd vybrali z druhé ¢asti dotazniku. Poté bude
vypocitan aritmeticky primér a median i modus zapsanych hodnot. V programu
Statistica 10 budou vyhodnoceny vysledky z dotaznikového Setieni. Pfed zpracovanim dat
budou testovany piedpoklady pro pouziti metody testovani. Bude pouzit Kruskal-Wallistiv
test s vicenasobnym porovnanim p-hodnot (H3, H4, HS). Dale bude pouzita technika kore-
lace (H1, H2). Statistické testy byly hodnoceny na hladiné vyznamnosti 0,05. Vysledky

budou zaznamenény v tabulkéch a graficky zndzornény.
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6 VYHODNOCENI A INTERPRETACE VYSLEDKU

6.1 Zakladni demografické idaje

1. Pohlavi

Dotaznik vyplnilo 177 respondentti, z toho pouze jeden muz. Rozdil mezi pohlavim je tedy
markantni, coz neni zadné ptekvapeni, protoze je celosvétové znamo, ze tuto praci vyko-
navaji spise zeny nez muzi.

2. VéKk respondenti

m20-34
m35-44

45 a vice

Graf ¢. 1: Vek respondentl

Jedna se o otevienou otazku, kde respondenti méli napsat sviyj veék. Veékove kategorie jsme
si stanovili dle Vagnerové, na mladsi dospélost, ktera je charakterizovand vékovym rozp¢-
tim 20-34 let, stfedni dospé€lost je charakterizovana v€kovym rozpétim 35-44 let a pozdni
dospélost, ktera je charakterizovana vékovym rozpétim 45 az 60 let. Toto rozd€leni jsme si
vybrali hlavné kvilli rozdilnostem v pracovni roli a s tim spojenou spokojenosti, protoze
v kazdé fazi zivota ¢loveék o¢ekava néco jiného a uspokojuje ho i néco jiného.

Tuto odpovéd’ zodpovédeélo 176 respondentl z celkovych 177. Métenim bylo zjisténo, ze
ve zkoumanych domovech nejvice pracuji lidé, ktefi se fadi do stiedni dospélosti, coz je
50% (87) pracovnikil. Pracovnici, ktefi se fadi do pozdni dosp€losti, jsou zastoupeni v 32%
(57) a pracovnici, ktefi patfi do mladsi dospélosti, jsou zastoupeni v téchto domovech

v 18% (32). Primérny vek pracovniki, kteti pracuji v domovech pro seniory je 40,9 let.
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3. Vzdélani respondenti
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Graf €. 2: Vzdélani respondentt

Z daného grafu vyplyva, Ze u respondentti prevlada stitedoskolské vzdélani. Tuto odpoveéd
uvedlo az 68% (121) respondentti, vyssi odborné vzdelani a vysokoskolského vzdélani —
bakalaisky stupen uvedli respondenti shodné v 10% (18), 0 jedno procento vice uvedli re-
spondenti jiné. Lidé s vysokoskolskym ¢i naopak pouze se zakladnim vzdélanim jsou mezi
dotazovanymi zastoupeni minimalné. Magistersky stupeil vzdélani a zakladni vzdélani

uvedli respondenti shodné v jednom ptipadé.

4. Pracovni zaiazeni pracovniki

11;6%

mSP
mSPP
=ZP

Graf ¢. 3: Pracovni zafazeni respondentti

Tyto vysledky jsou logické, protoze v domovech pro seniory pracuje nejvice pracovni-
ki v socialnich sluzbach a nejméné socialnich pracovnikt. Tento graf uvadime pouze
pro piedstavu jaké je rozlozeni pracovniki v rdmci zatizeni. Dotaznik vyplnilo 11 (6%)
socialnich pracovniki 114 (65%) pracovnikil v socialnich sluzbach a 52 (29%) zdra-

votnickych pracovnikd.
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5. Celkova délka praxe respondentii
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Graf €. 4: Celkova délka praxe respondenti

Tuto otazku opét zodpovédelo 176 respondentt z celkovych 177. Tato otazka opét byla
oteviend a respondenti zde uvadéli svou délku praxe v socialnich sluzbach. Délku praxe
jsme rozdé€lili podle Chrasky (2007, s. 21), ktery toto rozdéleni uvadi ve své knize Metody

pedagogického vyzkumu a nam se zdélo jako nejlepsi 1 pro tento vyzkum.

Velice podobné vysledky vysly u praxe do 5 let a od 5 do 10 let. Praxi do 5 let ma 31%
(55) respondenti a praxi od 5 do 10 let ma 33% (57) respondentd. Praxi od 11 do 15 let
uvedlo 15% (26) respondentt, od 16 do 20 let uvedlo 10% (18) respondenti a praxi nad 20
let uvedlo 11% (20) pracovnikd.

V celych 64% respondenti uvedli, ze maji praxi do 5 a do 10 let. Primérna hodnota
Vv tomto ptipadé je 10,68 diky vyskytu extrémné vysokych hodnot jako naptiklad 38, 30 a
25 let praxe. Proto je lepsi zde uvést spiSe median, protoze ho neovliviiuji odlehlé hodnoty.

Median je v tomto ptipadé 9.

Dale dotaznik obsahoval i otdzku na délku praxe v aktudlnim zaméstnani. Odpovédi se
skoro ve vSech ptipadech shodovaly s celkovou délkou praxe, proto zde neuvadime vy-

sledky, které se vztahuji k této otazce.
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6.2 Vysledek celkové pracovni spokojenosti

1. Jaka je pracovni spokojenost pracovnikit vykondvajicich odbornou cinnost ve

zkoumanych domovech pro seniory?

Tab. €. 2: Celkova pracovni spokojenost

N platnych | Primér | Minimum | Maximum | Sm.odch. | Median | Modus

PRUMER

VSE 177 13,592942 | 2,277778 | 5,250000 | 0,462143 | 3,555556 | 3,694444
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Graf €. 5: Celkova pracovni spokojenost

Pokud srovname naSe vysledky se studii Bartlové (2006) "Pracovni spokojenost zdravot-
nich sester v Ceské republice", ktera také potvrdila, Ze sestry vyjadfuji se svou praci vétsi
¢1 mensi miru spokojenosti nebo se k ni vyjadiuji neutralné, miZzeme tedy fici, Ze vysledky

naSeho dotaznikového Setfeni jsou podobné s touto studii.

Celkova pracovni spokojenost je zjiStovana pomoci konstrukce nize uvedenych dil¢ich
spokojenosti. Cim vys§i je pramér, tim vy$si je mira spokojenosti. Musime také vymezit
hranice, to znamena, ze pokud by vSichni byli ve vSech oblastech zcela spokojeni, tak by
hodnoceni bylo 6 a pokud by vSichni byli nespokojeni tak by mél primér hodnotu 1. Pri-

mérna hodnota je 3,59 diky tomu mtizeme fict, ze spokojenost je ambivalentni.
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6.3 Popisna statistika dil€ich oblasti pracovni spokojenosti
Primérné hodnoty byly v textu zaokrouhleny na dvé desetinna mista nahoru.

Tab. €. 3: Jednotlivé polozky pracovni spokojenosti
Jednotlivé polozky sefazené N platnych | Primér | Minimum Maximum | Sm.odch.
vzestupné
P31-2 (pracovni podminky) 177| 2,135593 1,000000 5,000000 1,018984
P2-2 (kariérni rist) 177 | 2,361582 1,000000 6,000000 1,155173
P13 (mimoplatové vyhody) 177 | 2,468927 1,000000 6,000000 1,352773
P10-2 (mzda) 177 | 2,525424 1,000000 6,000000 1,177767
P29-2 (mimoplatové vyhody) 177 | 2,531073 1,000000 6,000000 1,143358
P20 (kariérni rust) 177 | 2,627119 1,000000 6,000000 1,111382
P11 (kariérni rust) 177 | 2,711864 1,000000 6,000000 1,306246
P6-2 (pracovni podminky) 177 | 2,740113 1,000000 5,000000 1,055411
P23-2 (odmény) 176 | 2,767045 1,000000 6,000000 1,250026
P24-2 (pracovni podminky) 177 | 2,966102 1,000000 5,000000 0,903895
P28 (mzda) 177 | 3,073446 1,000000 6,000000 1,340042
P4-2 (mimoplatové vyhody) 177| 3,124294| 1,000000| 6,000000| 1,392483
P33 (kariérni rust) 177 | 3,192090 1,000000 6,000000 1,347280
P14-2 (odmeény) 177 | 3,192090 1,000000 6,000000 1,409120
P32-2 (odmény) 177 | 3,276836 1,000000 6,000000 1,241871
P22 (mimoplatové vyhody) 176 | 3,306818 1,000000 6,000000 1,396796
P34-2 (spolupracovnici) 177 | 3,384181 1,000000 6,000000 1,305312
P19-2 (mzda) 177 | 3,401130 1,000000 6,000000 1,366232
P16-2 (spolupracovnici) 177 | 3,502825 1,000000 6,000000 1,327696
P26-2 (komunikace) 177 | 3,644068 1,000000 6,000000 1,276039
P15 (pracovni podminky) 177 | 3,774011 1,000000 6,000000 1,443954
P1 (mzda) 177 | 3,830508 1,000000 6,000000 1,169973
P9 (komunikace) 177 | 4,011299 1,000000 6,000000 1,112883
P5 (odmény) 177 | 4,084746 2,000000 6,000000 1,038270
P21-2 (nadfizeny) 177 | 4,101695 1,000000 6,000000 1,422565
P8-2 (podstata, druh prace) 177 | 4,124294 1,000000 6,000000 1,342626
P36-2 (komunikace) 177 | 4,350282 2,000000 6,000000 1,012093
P18-2 (komunikace) 177 | 4,355932 1,000000 6,000000 1,306836
P25 (spolupracovnici) 177 | 4,519774 1,000000 6,000000 0,959938
P30 (nadfizeny) 177 | 4,627119 1,000000 6,000000 1,020778
P7 (spolupracovnici) 177 | 4,672316 1,000000 6,000000 0,907652
P12-2 (nadfizeny) 177 | 4,717514 1,000000 6,000000 1,010951
P17 (podstata, druh prace) 177 | 4,717514 1,000000 6,000000 0,916626
P27 (podstata, druh prace) 177 | 4,734463 2,000000 6,000000 0,918620
P35 (podstata, druh prace) 177 | 4,864407 1,000000 6,000000 0,900586
P3 (nadfizeny) 177 | 4,915254 3,000000 6,000000 0,838454
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V této tabulce miizeme vidét jednotlivé otazky, které jsou sefazeny vzestupné podle pri-

meérné hodnoty odpovédi dotazovanych respondentii.

Tab. €. 4: Pracovni spokojenost v dil¢ich oblastech

N platnych | Primér | Minimum | Maximum | Sm.odch.

primér mzda 177 |3,207627 | 1,000000| 6,000000| 0,939376
primér kariérni rast 177 |2,723164| 1,000000| 5,500000| 0,830645
primér nadfizeny 177 14,590395| 2,500000| 6,000000| 0,798360
PIUCT? imefpl e Viieel) 177 |2,856403 | 1,000000| 4,750000| 0,831234
(benefity)
primér odmény 177 13,330979| 1,250000| 6,000000| 0,798734
primér pracovni podminky 177(2,903955| 1,250000| 5,000000| 0,615806
primeér spolupracovnici 177(4,019774| 2,250000| 5,750000| 0,808533
primér podstata, druh prace 17714,610169| 3,000000| 6,000000| 0,657568
primér komunikace 177 14,090395| 2,000000| 6,000000| 0,829340
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Graf ¢. 6: Pracovni spokojenost v dil¢ich oblastech

Tyto vysledky se vztahuji k dil¢im otdzkam DVOT1 az DVOO9, které se tykaji dil¢ich oblasti

pracovni spokojenosti.

Prvni dil¢i otdzka se zabyva oblasti mzdy a jejiho ristu. K této oblasti se vztahuji otdzky
¢islo 1, 10, 19 a 28. Nejméné jsou respondenti spokojeni s nartistem platu. Na spokojenost

s naristem platu se ptala otazka ¢. 10: Narust platu je mizivy a malo casty. Primérna hod-
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nota této otazky je 2,53. Celkové primérna hodnota této oblasti je 3,2. Diky tomuto vy-
sledku mtizeme fici, Ze pracovnici jsou se mzdou spise nespokojeni nebo se k této oblasti

stavi neutralné.

Druhé dil¢i otazka se vztahuje na oblast kariérniho rastu neboli povySeni. V dotazniku se
na tuto oblast vztahovaly otazky 2, 11, 20 a 33. Nejméné jsou respondenti spokojeni moz-
nostmi povyseni. Na moznost povySeni se ptala otdzka €. 2: V mém zaméstnani jsou moz-
nosti povyseni skutecné mizivée. Primeérna hodnota této otazky je 2,36. V tomto maji pra-
covnici samoziejm¢e pravdu, v téchto zatizenich pracovnici nemohou byt povyseni na za-
kladé svych vykont, ale pouze v piipad¢, ze jejich nadfizeny ze své funkce odchazi. Pri-
mérnd hodnota odpovédi na tuto oblast je 2,72. Diky této primérné hodnoté mizeme fict,

Ze pracovnici jsou nejméné spokojeni s kariérnim rastem.

Tteti dil¢i otdzka se ptd na pracovni spokojenost se svym nadiizenym. Na tuto oblast se
ptaly otazky ¢islo 3, 12, 21 a 30. Pracovnici projevili celkoveé nejvyssi spokojenost se svym
nadfizenym a jeho praci a to v otazce €. 3: Milj nadrizeny vykona svoji funkci kompetentné.
Primérnd hodnota této otazky je 4,92. Celkova primérna hodnota této oblasti je 4,59, ktera
je druha nejvyssi ze vSech oblasti, proto miizeme fici, Ze pracovnici jsou se svym nadtize-

nym, jeho vedenim a kontrolou rozhodné spokojeni.

Ctvrta dil¢i otazka se zajima o pracovni spokojenost s benefity, které mizeme chapat i jako
mimoplatové vyhody. Otazky, které se k této oblasti vztahuji, jsou 4, 13, 22 a 29. Nejnizsi
hodnoty uvadéli respondenti na otadzku €. 13: Benefity, které u nds mdame, jsou srovnatelné
S vyhodami u jinych firem. Tato otdzka ma primérnou hodnotu 2,47. Celkova primérna
hodnota odpovédi je 2,86. Pokud tento primér srovname s ostatnimi hodnotami, mtizeme

fici, Ze pracovnici jsou nespokojeni s benefity, mimoplatovymi vyhodami.

Pata dil¢i otdzka se zabyva spokojenosti pracovnikil s odménami, které dostavaji v rdmci
organizace. Otazky vztahujici se k této oblasti jsou otdzky ¢islo 5, 14, 23 a 32. Respondenti
jsou nejméné spokojeni s urovni odmenovani. Na tuto oblast se ptala otazka €. 23: Lide,
kteri zde pracuji, jsou madlo odmeénovani. Pramér odpoveédi na tuto otazku je 2,77. Celkova
primérna hodnota odpovédi je 3,33, z cehoz mlzeme fici, Ze pracovnici jsou s odménami

spiSe nespokojeni nebo se k nim stavi neutralné.
Sesta dil¢i otdzka se zajima o pracovni spokojenost v oblasti pracovnich podminek. Na tuto

oblast se ptaly otazky 6, 15, 24, a 31. Respondenti uvadéli nejnizsi hodnoty u otazky €. 31:

Mam prilis mnoho papirovani. Tato otazka mé celkové nejnizsi primérnou hodnotu 2,14.
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Pracovnici jsou celkové nejméné spokojeni s velkym mnozstvim papirovani. Celkova
primérna hodnota této oblasti je 2,9. Mtizeme diky témto vysledklim fici, Ze zaméstnanci

jsou spise nespokojeni s pracovnimi podminkami.

Sedma dil¢i otdzka se zabyva vztahy se spolupracovniky. K této oblasti se vztahuji otazky
¢islo 7, 16, 25 a 34. Nejméné jsou spokojeni pracovnici s tim, ze na pracovisti je prili§
mnoho hastefeni a rozepti. Celkova primérnd hodnota odpoveédi je 4,02. Pracovnici jsou se

vztahy se svymi spolupracovniky spise spokojeni.

Osma dil¢i otazka se vztahuje k oblasti podstaty, druhu prace. Otazky vztahujici se k této
oblasti jsou 8, 17, 27 a 35. Pracovnici ve zkoumanych domovech projevili nejvyssi spoko-
jenost s touto oblasti, primérna hodnota této zkoumané oblasti je 4,61. Pracovniky v téchto
zafizenich jejich prace bavi, jsou hrdi na svou préaci a v neposledni fad¢ je tési. Je obecné
znamo, ze v socidlnich sluzbach pracuji lidé, ktefi radi pracuji s lidmi a tési je, kdyz mohou
potfebnym pomahat. Nejnizsi primérnou hodnotu 4,1 méla otazka ¢. 8: Obcas mam pocit,
Ze moje prdce nema moc velky smysl. Tato otazka svou hodnotou v této oblasti vybocovala.
Myslime si, ze niz§i primérnd hodnota na tuto otdzku, miZze souviset naptiklad s velkym
mnozstvim papirovani. Pracovnici radi pracuji s lidmi a papirovani pro né¢ miize byt zby-

tena a byrokraticka zalezitost.

Devata dil¢i otazka se pta na pracovni spokojenost v oblasti komunikace v ramci organiza-
ce. Na tuto oblast pracovni spokojenosti se ptaji otdzky 9, 18, 26 a 36. Celkova primérna
hodnota odpoveédi je 4,09, 1ze tedy fici, ze pracovnici jsou opét spise spokojeni s komuni-
kaci v rdmci organizaci. Priimérna hodnota, kterd opét vybocuje od ostatnich primérnych
hodnot 3,6, se tyka otazky ¢. 26: Mam casto pocit, Ze nevim, co se déje s nasi firmou. Opét
si myslime, Zze zde mize hrat roli byrokracie prezentovana velkym mnozstvim papirovani,
které miiZze ve své podstaté zahlcovat vedouci zaméstnance, kteti pak nasledné nemaji tolik

moznosti pro individualni komunikaci se svymi podiizenymi.

Z vysledki mtizeme fict, ze pracovnici jsou nejvice spokojeni s podstatou, druhem prace.
Dale byli pracovnici nejvice spokojeni se svym nadiizenym. Nejméné jsou pracovnici ve
zkoumanych domovech spokojeni s kariérnim riistem, s benefity, které dostavaji od svého

zamgstnavatele a S pracovnimi podminkami.

Tyto vysledky mizeme srovnat s vyzkumem, ktery provedl Fran¢k, kde pouzil 1 JSS. Tento
vyzkum se tykal pracovnikli z riznych pracovnich sfér. Jednalo se napiiklad o manazery,

zdravotni personal, PR pracovniky, ucetni, pracovniky, ktefi pracuji v oblasti reklamy,
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ucitele a dalsi. Tito pracovnici uvadéli nejvyssi miru spokojenosti S podstatou prace,
spolupracovniky, nadfizenym a v komunikaci. Na druhé stran¢ nejméné spokojeni byli se
mzdou a kariérnim rastem. Jak mizeme vidét, v uritych bodech se nas vyzkum s vyzku-

mem Franka shoduje. (Franék, 2008, s. 67)

6.4 Induktivni statistika celkové pracovni spokojenosti

1. Lisi se pracovni spokojenost pracovniku vykonavajicich odbornou cinnost ve zkou-

manych domovech pro seniory Vv zdvislosti na jejich veku?

Ho: Pracovni spokojenost pracovnikd vykonavajicich odbornou ¢innost ve zkouma-

nych domovech pro seniory neni zavisla na véku.

Ha: Pracovni spokojenost pracovniki vykonavajicich odbornou c¢innost ve zkouma-

nych domovech pro seniory se snizuje s jejich vékem.
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Graf ¢. 7: Bodovy graf zavislosti mezi vékem a pracovni spokojenosti

Jednotlivé body v tomto grafu jsou neuspotrddané a vyplnuji skoro celou plochu. V tomto
pfipadé mluvime, Ze jednotlivym hodnotdm pracovni spokojenosti odpovida jakykoliv vék.
Proto mizeme fici, Ze tyto dvé veliiny jsou staticky nezavislé. Koeficient vysel r = -0,01,
v tomto pfipadé¢ mizeme mluvit o hodnoté 0, coz vypovidd o tom, Zze mezi srovnavanymi

jevy neexistuje zadny vztah.

Proto pfijiméme nulovou hypotézu, kterd tvrdi, Ze celkova pracovni spokojenost neni za-

visla na véku.
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2. Lisi se pracovni spokojenost pracovnikii vykonavajicich odbornou c¢innost ve zkou-

manych domovech pro seniory v zavislosti na délce jejich praxe v oboru?

Ho: Pracovni spokojenost pracovnikli vykondvajicich odbornou c¢innost ve zkouma-

nych domovech pro seniory u skupiny pracovnikii neni zavisla na délce praxe.

Ha: Pracovni spokojenost pracovnikid vykondvajicich odbornou cinnost ve zkouma-

nych domovech pro seniory se snizuje s rostouci délkou praxe.
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Graf ¢. 8: Bodovy graf zavislosti mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti

Jak mizeme vidét na diagramu, jednotlivé body jsou jako u ptedeslého diagramu zcela
neuspoifadané a jsou rozmistény témeét po celé plose. Opét mluvime o tom, Ze jednotlivym
hodnotdm pracovni spokojenosti odpovidaji libovolné hodnoty délky praxe. Jde tedy o
pripad, kdy obé¢ tyto veli¢iny jsou staticky nezavislé. Vypocitany koeficient r = 0,14 vypo-

vidé4 o tom, Ze mezi srovnavanymi jevy neni Zadny vztah.

Pijimame tedy nulovou hypotézu, ktera tvrdi, zZe pracovni spokojenost je nezavisla na dél-

Ce praxe.
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3. Lisi se pracovni spokojenost pracovnikit vykonavajicich odbornou c¢innost ve zkou-

manych domovech pro seniory v zavislosti na jejich pracovnim zarazeni?

Ho: Pracovni spokojenost pracovnikli vykonavajicich odbornou ¢innost ve zkoumanych
domovech pro seniory je u pracovnikli v socidlnich sluzbach a u zdravotnickych pracovni-
ki stejna.

Ha: Pracovni spokojenost pracovnikli vykonavajicich odbornou ¢innost ve zkoumanych

domovech pro seniory je vyssi u pracovnika v socialnich sluzbach nez u zdravotnickych

pracovnika.

V ptipad¢ zarazeni Cislo 1 oznacuje pracovniky v socidlnich sluzbach, ¢islo 2 oznacuje

socialni pracovniky a ¢islo 3 oznacuje zdravotnické pracovniky.
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Graf ¢. 9: Pracovni spokojenost dle pracovniho zatazeni pracovnika

Jak mizeme vidét na grafu a podle medianti, vSichni pracovnici bez ohledu na jejich pra-
covni zafazeni volili stfedni hodnoty v odpovédich. Takze pracovni spokojenost je pri-

mérna, nejsou ani spokojeni ani nespokojeni.

ProtoZze p-hodnota je vétsi nez hladina vyznamnosti (p = 0,5053, p > 0,05), nemtzeme
zamitnout nulovou hypotézu, a tedy predpokladame, Ze plati. Mezi pracovni spokojenosti a

pracovnim zafazeni pracovnika neexistuje statisticky vyznamny rozdil.
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Ptijimame tedy nulovou hypotézu, ktera tvrdi, ze pracovni spokojenost je stejné jak u pra-

covniktll v socidlnich sluzbéch tak u zdravotnickych pracovnikd.

4. Lisi se pracovni spokojenost pracovnikii vykonavajicich odbornou c¢innost ve zkou-

manych domovech pro seniory v zavislosti na jejich dosazeném vzdélani?

Ho: Pracovni spokojenost pracovnikli vykonavajicich odbornou ¢innost ve zkoumanych
domovech pro seniory je vyssi u skupiny s niz§im dosazenym vzdélanim a u skupiny pra-
covnikl s vy$§im dosazenym vzdélanim stejna.

Ha: Pracovni spokojenost pracovnikli vykonavajicich odbornou Cinnost ve zkoumanych

domovech pro seniory je vyssi u skupiny s niz§im dosazenym vzdélanim, nez u skupiny
pracovniki s vy$sim dosazenym vzdélanim.

Na ose x ¢islo 2 vyjadiuje stiedni vzdelani, ¢islo 3 vyjadiuje vyssi odborné vzdélani,
¢islo 4 vyjadiuje vysokoskolské vzdélani bakalatsky stupeni a ¢islo 6 vyjadiuje vzdélani

Jiné.
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Graf ¢. 10: Pracovni spokojenost dle vzdélani

Pfijimame nulovou hypotézu (p = 0,0420, p > 0,05), ktera tvrdi, ze pracovni spokojenost je

stejna nezavisle na dosazeném vzdélani.
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5. Lisi se pracovni spokojenost pracovnikii vykondvajicich odbornou ¢innost ve zkou-

manych domovech pro seniory v zavislosti na konkrétnim zarizeni?

HO: Pracovni spokojenost pracovnikli vykonavajicich odbornou ¢innost ve zkoumanych

domovech pro seniory je stejna u pracovnikl vSech zkoumanych domovt pro seniory.
Ha: Pracovnici v zafizeni ¢islo 1 jsou vice spokojeni nez pracovnici v domovech €. 2 a 5.

Tab. €. 5: Pracovni spokojenost v jednotlivych zatizenich

1 2 3 4 5

0,007217| 1,000000| 0,327681 | 0,049637

0,007217 1,000000 | 1,000000| 1,000000

1,000000 | 1,000000 1,000000 | 1,000000

0,327681| 1,000000 | 1,000000 1,000000

g | W|IN

0,049637 | 1,000000| 1,000000| 1,000000

Vypocitand data nam ukazuji, Ze celkova spokojenost se mezi jednotlivymi domovy lisi.
V domovech €. 2 a 5 je niz$i celkova pracovni spokojenost nez v domové ¢islo 1. Protoze
p-hodnota je nizsi nez 0,05, existuje zde statisticky vyznamny rozdil. Proto pfijimame al-
ternativni hypotézu, ale i pfesto odmitame HS5, protoze pouze ve dvou ze ¢ty domovil je

spokojenost niz§i nez v domové ¢islo 1.
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Graf ¢. 11: Pracovni spokojenost v jednotlivych domovech
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6.5 Shrnuti vyzkumu

Diplomova prace se zabyvala pracovni spokojenosti vyzkumného vzorku socidlnich pra-
covnikt, pracovnikil v sociadlnich sluzbach a zdravotnickych pracovniki (N=177). Na za-
klad¢ sebranych dat 1ze shrnout zjisténi, Ze tito pracovnici vykazuji ambivalentni pracovni
spokojenost. Lepsi predstavu o pracovni spokojenosti umoznuje ziskat rozbor postoju re-

spondentt k jednotlivym aspektim prace.

Bylo zjisténo, ze pracovnici jsou nespokojeni hlavné s kariérnim rastem, s mimoplatovymi
vyhody neboli benefity a pracovnimi podminkami. Nespokojenost s kariérnim riistem od-
razi skutecnost, Ze v ramci socialni prace nelze nikam postupovat. V oslovenych zatizenich
neexistuje moznost postupovat na zakladé vykont, ale pouze pii odchodu dosavadniho
nadfizeného. Pokud se jednd o benefity, bylo by zajimavé zjistit o jaké benefity se v této
sféte jedna.

Pracovni spokojenost byla zjisténa u polozky, ktera se tyka vztahu s nadiizenym. Komuni-
kace je jednim ze zékladnich poZadavki, které jsou kladeny na socidlni pracovniky. Spolu-
praci s nadfizenymi prohlubuji naptiklad supervize, které jsou zakotveny ve standardech
kvality socialnich sluzeb. Pracovnici jsou spokojeni s podstatou, s charakterem své prace

jako pomahajici profese.

V ptipadech H1, H2, H3 a H4 byla pfijata nulova hypotéza. Pracovni spokojenost pracov-
nikl neni tedy zavisla na véku, délce praxe, dosazeném vzdélani a pracovnim zafazeni.
Jednim z dtivodt pro¢ byly ve vSech pripadech piijaty nulové hypotézy, mize byt fakt, ze
pracovnici, ktefi vypliovali dotazniky, védéli, ze vysledky vyzkumu budou piedany vedeni

organizaci i1 vedoucim pracovnikiim.

U HS5 jsme pfiijali alternativni hypotézu, ale celkovou HS5 jsme museli zamitnout. Rozdily
mezi jednotlivymi zafizenimi existuji, ale pouze mezi nékterymi ze zkoumanych zatizeni.
Jedné se o zafizeni Cislo 1, 2 a 5. V zafizeni Cislo 1 je pracovni spokojenost vyssi nez

V zafizenich 2 a 5.

V Cechach se JSS piili§ nepouzivd. Tomuto tématu se u nas vénuji Fran¢k a Veceta, kteti
zkoumali pracovni spokojenost u nezacileného souboru v severovychodnich Cechach (N=
659). Popsali zakladni informace o vlivu véku, pohlavi a vzd€lani. Jedna se o prvni oficial-

ni preklad Spectorova dotazniku a také o nejvétsi vyzkumny vzorek z eskych vyzkumii.
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6.6 Doporuceni pro praxi

V doporuceni pro praxi se zabyvame oblastmi pracovni spokojenosti, se kterymi osloveni

respondenti byli nejméné spokojeni.

Kariérni rtst- vedouci pracovnici se musi spojit a vytvofit iniciativu, ktera by méla za tikol
prosadit na MPSV vytvofeni zebficku sluzebniho rangu, ktery by postihoval napiiklad od-
pracované roky, dosazené vzdélani potiebné pro danou pracovni pozici, atd. Toto je
z naSeho pohledu velmi dulezité, nebot’ zamé&stnanec, ktery vi, Ze v jeho zaméstnani je jed-
noznacny profesni rist na zakladé vySe dosazené¢ho vzdélani potfebného pro vykon dané
profese a na odpracovanych letech, je schopen setrvat na daném pracovisti déle, nez za-

meéstnanec, kterému tato perspektiva chybi.
Navrhujeme takovéto mozné feSeni dané problematiky:

Tab. ¢. 6: Platové tfidy dle vzdélani a odpracovanych let

Platové ttidy
Pozice . L+VS . 1L +V§ 1. 1L +V§
Asistent Nastup Nastup 2 roky 1 rok 5 let 4 roky
SPP
SPP 8 let 6 let 11 let 8 let 14 let 10 let
Sménovy 17 let 12 let 20 let 14 let 23 let 17 let
SPP
Vrchni 25 let 20 let 27 let 22 let 30 let 25 let
SPP

Vyse uvedena tabulka znazorfiuje naSe pojeti problematiky profesniho ristu zaméstnanct
v domovech pro seniory. Tabulka ukazuje, jak by jednotlivi zaméstnanci na danych pozi-
cich postupovali do jednotlivych tarifnich tfid na zaklad¢é svého vzdé€lani a na poctu odpra-
covanych rokd v daném oboru. Jak je vidét z tabulky, tak vzdélani bude vyznamnym prv-
kem pro rychlejsi kariérni rist daného zaméstnance, coz bude mit pozitivni vliv na sebe-

vzdélavani a zvySovani kvalifikace v daném oboru pro zaméstnance.
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Vyse hodinové mzdy v jednotlivych tarifnich tfidach navrhujeme takto:

Tab. €. 7: VySe hodinové mzdy dle tarifnich tfid

Platové tiidy

Pozice l. L.+ VS Il. IL + VS Il I + VS
Asistent SPP | 60 K& 63 K& 66 K& 69 K& 70 K& 76 K&
SPP 75 K& 81 K& 80 K& 87 K& 85 K¢ 93 K¢&
Sménovy 90 K& 99 K& 95 K¢& 105 K& 100K | 115K¢
SPP
Vrchni SPP | 110 K& 125 K¢ 120 K¢& 135 K& 130K | 150 K¢

Sumy, které jsou navrhované v tabulce, jsou pouze orientacni. Skutecnd vySe hodinové
mzdy a jeji rozpéti mezi jednotlivymi tfidami se bude odvijet od rozpoctu piislusného mi-

nisterstva.

Finan¢ni ohodnoceni — je pro vSechny zaméstnance motivacnim faktorem. Musi byt na
takové tirovni, Ze bude atraktivni pro co nejvétsi spektrum obyvatel Ceské republiky. Za-
méstnanci musi védet, Ze za kvalitné odvedenou préaci budou adekvatné finanéné odmeéné-
ni. Zaroven si myslime, ze by zde méli byt zohlednéni 1 roky, které jednotlivi zaméstnanci

odpracovali, coz je v souladu s ptedchazejicim doporucenim.

Benefity — jednotlivi zaméstnavatele by si méli uvédomit, ze ke spokojenosti jejich za-
méstnancil s jejich praci patii i pocit, Ze jejich zaméstnavatel ma starost o zlepSovani po-
merh svych zaméstnancti. Mezi vyznamné faktory, které ovliviiuji tento pocit spokojenosti
patii poskytovani rtiznych zlepSeni pracovnich podminek nad troven pozadovanou zako-
nem. Patii sem napiiklad poskytovéani pfispévku na vefejnou dopravu, poskytovani pii-
spévku na osobni dopravu, poskytovani pfispévku na stravu, napoje, poskytovani tzv. do-
datkové dovolené, prispévky u pfileZitosti zivotnich jubilei, ptispévky na sportovni ¢€in-

nost, pfispévky na zdravotni a lazeniské pobyty atd.

Pracovni podminky — snizit administrativni zatéZ pracovnikii starajici se o seniory a pre-

vést tuto zateZ na pracovnika, ktery by byl za administrativni véci placen.
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ZAVER
Cilem diplomové prace byl vyzkum pracovni spokojenosti pracovniku, ktefi vykondvaji
odbornou ¢innost v domovech pro seniory. Byla vyuzita kvantitativni strategie pomoci

ptedlozeného standardizovaného dotazniku Job Satisfaction Survey, dotaznik byl doplnén

o vlastni otazky, tykajici se pracovnich faktora.

ProC jsme se zajimali o tuto problematiku? Toto téma jsme si vybrali hlavné diky osobni
pracovni zkuSenosti. Plisobime jiz n¢jakou dobu v domové pro seniory jako dobrovolnici,
kde pracovnici a pracovnice plni v ramci tohoto zafizeni mnoho ukold, které jsou fyzicky i
psychicky velice naro¢né. Setkavame se s negativnimi i pozitivnimi reakcemi ze strany
pracovniki. Dal§im diivodem, pro¢ jsme si vybrali toto téma, je skutec¢nost, ze bychom se

chtéli v budoucnu vénovat praci se seniory a pracovat v domovech pro seniory.

I kdyz jsme pfi prvotnim prizkumu jednotlivych socidlnich zafizenich v daném regionu
zjistili, Ze tyto jednotlivé zafizeni si sice délavaji sviij vlastni prizkum dané problematiky,
tak po individualnich pohovorech s jednotlivymi vedoucimi pracovniky danych socialnich
zafizeni, které se staraji o seniory v daném regionu, jsme se rozhodli, Ze v rdmci diplomové
prace probéhne souhrnny vyzkum tykajici se spokojenosti pracovnikii v danych zatizenich
vV daném regionu. Jedna se o prvotni vyzkum, na ktery mohou dalsi studenti socialnich véd

navazat a mohou ho rozs$ifit.

Do uvedeni do $irsiho kontextu pracovni spokojenosti jsme se v prvni kapitole zabyvali
pojmem prace. Dalsi kapitola se zabyvala pracovni spokojenosti 1 nespokojenosti, jeji his-
torii a faktory pracovni spokojenosti. Nastinili jsme také souvislost s Zivotni spokojenosti.
Tteti kapitola se zabyvala motivaci a motiva¢nimi teoriemi, coz je problematika, kterd
souvisi s tématem pracovni spokojenosti. Posledni kapitola se zabyvala specifiky prace

Vv socidlnich sluzbach, jako jsou napftiklad stres, syndrom vyhoteni apod.

Dale byl uveden vyzkumny problém, cil prace a vyzkumné hypotézy, podrobnosti o mnou

zkoumaném vzorku respondentti, pouzitou metodu — coz byl standardizovany dotaznik.

Z vysledkt vyzkumu lze fici, Ze celkova pracovni spokojenost pracovniki je ambivalentni
a vice ¢1 mén¢ jsou pracovnici spokojeni ve své praci bez ohledu na vzdélani, vék a pra-
covni zatazeni. Jediny rozdil v pracovni spokojenosti lze vidét pouze z pohledu sidla jed-
notlivych zafizeni. Tento rozdil se miiZze pficist i dopravni pfistupnosti jednotlivych za-

méstnancu.
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Analyza nebude slouzit pouze pro nasi potiebu, ale bude pfinosem i pro dalsi absolventy,
kteti zamysleji pracovat v této pracovni sféte a také pro aktéry organizaci, kde se vyzkum
provadél. Vedouci organizaci, zjisti pracovni spokojenost svych pracovnikli a budou moci
své vysledky srovnat s vysledky ostatnich zafizeni. Diky vysledkim budou moci zavést
adekvatni opatfeni pro zvyseni spokojenosti zaméstnancli v rdmci organizace. Podle vy-
znamnosti riznych faktori miize byt v danych oblastech provadéno vétsi ¢i mensi mnoz-

stvi opatfeni.
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apod. a podobné

Bc. vysokoskolské vzdélani — bakalaisky stupen
CVVM Centrum pro vyzkum vetejného minéni

JSS Job satisfaction survey

Jiné jiné vzdélani

Magr. vysokoskolské vzdélani — magistersky stupen
resp. respektive

SP socialni pracovnik

SPP pracovnik v socialnich sluzbach

SS sttedni vzdélani

/P zdravotni pracovnik

ZS zakladni vzdélani



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 79

SEZNAM GRAFU

Graf €. 1: VEK 1eSPONAENtUL......cciiiiiiiiiiiiiie ittt 56
Graf €. 2: VZdElani reSPONAENtll ..........eeeiuiiiiiiieiiiie et 57
Graf €. 3: Pracovni zatazeni reSPONdeNntil ..........ccviveiieiiiiiiiieiise e 57
Graf €. 4: Celkova délka praxe reSpondentll...........cccovveiireiiieiiiieiieesee e 58
Graf €. 5: Celkova pracovni SPOKOJENOST......c.uviiiiiieiiiieiiiie e 59
Graf ¢. 6: Pracovni spokojenost v dil¢ich oblastech..........cccccvviiiiiiiniiii e, 61
Graf ¢. 7: Bodovy graf zavislosti mezi vékem a pracovni spokojenosti............cccoeververunnne. 64
Graf ¢. 8: Bodovy graf zavislosti mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti .................. 65
Graf €. 9: Pracovni spokojenost dle pracovniho zafazeni pracovnika............ccccevcieiirnnnnne 66
Graf €. 10: Pracovni spokojenost dle vZdelant ...........cccvvviiiiiiiiiici e 67
Graf ¢. 11: Pracovni spokojenost v jednotlivych domovech ..., 68



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 80

SEZNAM TABULEK

Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.

_O( _O( _0( _0( _O( _O(

(@]}

~N O »n A~ W N =

: Faktory ovliviiujici spokojenost a nespokojenost........cccovcvvvvvveeiiiieniieesiieesiinn. 22
: Celkova pracovni SPOKOJENOST . .ueivvieiiiieiiiie sttt 59
: Jednotlivé polozky pracovni SpoKOJENOStI.......ueecviieiiieiiiiiiicesee e 60
: Pracovni spokojenost v dil¢ich oblastech ...........ccoceiiiiiiiiniiiie 61
: Pracovni spokojenost v jednotlivych zatizenich..........ccccooeiviiiiniinniiinninn, 68
: Platové tfidy dle vzdélani a odpracovanych let.........cocvviiiiiiiiieiiienciien, 70

: Vyse hodinové mzdy dle tarifnich tHid ........ccoooeiiiiiiiiie 71



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

81

SEZNAM PRILOH

Pl Dotaznik Job Satisfaction Survey



PRILOHA P I: DOTAZNIK



