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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva pracovni spokojenosti pracovniki pobytovych socialnich
sluzeb pro seniory. V ramci teoretické Casti prace specifikuje pobytové socidlni sluzby a
profesi pracovnikll v socidlnich sluzbach, a piinasi teoretickd vychodiska souvisejici s
motivaci, vyznamem prace a koncepci pracovni spokojenosti, spolu s faktory, které ji
ovlivituji a piispivaji k fluktuatnim tendencim. Empirickd cast prace se vénuje
zodpoveézeni vyzkumnych otazek tykajici se urovné skupinové atmosféry na pracovisti a
urovné pracovni spokojenosti pracovnikli pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve
Zlinském kraji a faktorti, které ji mohou ovliviiovat, jako je vé&k, pohlavi, nejvyssi
dosazené vzdélani, druh vykondvané pracovni pozice, délka praxe v zafizeni a celkova
délka praxe v oblasti socidlnich sluzeb. K zodpovézeni téchto otadzek bylo vyuzito metody
dotaznikového Setieni, z néhoz vyplynulo, Ze uroven pracovni spokojenosti se pohybuje
v prumérnych hodnotdch a Ze dochdzi k pozitivni korelaci mezi ni a urovni skupinové
atmosféry na pracovisti. Tato zji§téni mohou napomoci vysvétleni pficin ¢astych odchodl
pracovnikil ze zafizeni pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory a mohou ptedstavovat
zpétnou vazbu nejen pro samotné organizace, ale také pro jednotlivé pracovniky

v socialnich sluzbach.

Klicova slova: pracovni spokojenost, skupinova atmosféra, fluktuace, pobytové socidlni

sluZby pro seniory, pracovnici v socialnich sluzbach

ABSTRACT

This thesis deals with job satisfaction of employees of residential social services for the
elderly. In theoretical part it specifies residential social services and the profession of
social workers, and provides theoretical base related to motivation, importance of work and
concept of job satisfaction, together with factors that affect it and contribute to fluctuation.
The empirical part is devoted to answering research questions concerning the level of
group atmosphere at the workplace and the level of job satisfaction of employees of
residential social services for elderly in the Zlin region and factors that may affect it, such

as age, gender, highest level of education, type of job, length of internship in the facility



and total length of internship in the field of social services. The research is realized by
using questionnaire, which showed that level of job satisfaction is in the average values
and that there is a positive correlation between level of job satisfaction and level of group
atmosphere in the workplace. These findings can help explain causes of frequent turnover
employees from residential social services for the elderly and can provide feedback to

organizations and social workers.

Keywords: job satisfaction, group atmosphere in the workplace, fluctuation, residential

social services for elderly, social workers
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UvVOD

V pribéhu nékolika poslednich desitek let se do centra pozornosti stavi fenomén Stésti,
spokojenosti a kvality Zivota se viemi jeho aspekty. Zijeme v dobé&, ktera na jedince
vytvaii tlak z hlediska vykonnosti, produktivity a dosahovani bezchybnych pracovnich
vysledk. Pro vétSinu lidi tak pfedstavuje pracovni spokojenost a radost z vykonané prace

jednu ze zakladnich lidskych potieb (Fritzova, 2006, s. 7).

Z hlediska primérné délky zivota prozije jedinec produktivniho véku v zaméstnéni
polovinu svého Zivota (Fritzova, 2006, s. 7), coz podle udaji OECD (2017) predstavuje za
rok primémé 1 770 hodin. Pro kazdého pracujiciho ¢loveéka toto zjiSténi znamena v
pfepoctu Ctvrt roku nepftetrzité prace. Vzhledem k této skutecnosti povazujeme za dilezité

a zasadni se timto fenoménem podrobné&ji zabyvat.

Diplomova prace se vénuje tématu pracovni spokojenosti u pracovnikli pobytovych
socialnich sluzeb pro seniory. Zakon ¢&. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach hovoii ve
spojitosti s témito pracovniky o socidlnich pracovnicich a pracovnicich v socialnich

sluzbach. Tyto vySe uvedené oslovujeme jako respondenty v rdmci vyzkumného Setfeni.

V uvodu teoretické casti diplomové prace si priblizime teoreticka vychodiska souvisejici
s problematikou pracovni spokojenosti a sni spojenou fluktuaci. Dale specifikujeme
faktory, které se podileji na Grovni proZivané pracovni spokojenosti a které ovlivituji pfimo
¢i nepfimo miru fluktuace. Soucasné se podrobnéji zabyvadme skupinovou atmosférou,
ktera je spolu s pracovni spokojenosti povazovdna za jeden ze zéasadnich Cinitelt
piispivajici k fluktuaénim tendencim. Vzhledem k tomu, Ze prace smétfuje do oblasti

socialnich sluZzeb, vymezime si nékteré pojmy s nimi souvisejici.

Povazujeme za zasadni vénovat se problematice fluktuace, nebot’ ta nejenze piedstavuje
komplikaci pro samotného zaméstnavatele, jelikoz jeji narGistani pfimo umérné zvysSuje
naklady spojené s vedenim organizace, ale je také zatézi pro samotné pracovniky jak
z hlediska opakovanych pozadavkli na zaSkoleni novych pracovnikii, tak z hlediska
zapojeni se do pracovniho procesu nad ramec jejich vlastnich kapacit. Nicméné stale se
opakujici vyména zaméstnancl na pozicich pracovniki v socialnich sluzbach neprospiva
v prvé fadé¢ samotnym uzivatelim pobytovych socidlnich sluzeb, kteti vzhledem k jejich
neptiznivé zivotni situaci a vys$Simu véku mohou tyto zmény hlfe prozivat. Zvlasté
u seniortl trpici urCitou formou demence miiZze tento jev zpusobovat neklid a byt tak

zbyte¢nym stresorem.
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V ramci metodologické ¢asti prace je nasim cilem zmapovat Groven pracovni spokojenosti
u pracovnik vybranych pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji.
V navaznosti na toto zjisténi, se snazime objasnit, jaké jsou rozdily v urovni pracovni
spokojenosti téchto pracovnikli v zavislosti na urcitych faktorech. Soucasné cilime naSi
pozornost na miru fluktuace a Groven skupinové atmosféry na pracovisti a v nadvaznosti na
to se pokusime objasnit, jaky existuje vztah mezi témito jevy a pracovni spokojenosti
pracovnikii vybranych zafizeni pobytovych socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském
kraji. Vzhledem k charakteru tématu je realizovana kvantitativni forma vyzkumu za vyuziti

metody dotaznikového Setient.

V soucasné dobé se nékolik organizaci ve Zlinském kraji potyka se zvySenou mirou
fluktuace zaméstnanci. Vyzkumna cast prace pfispéje k vysvétleni pficiny castych
odchodl ze zaméstnani. Pro tato zafizeni muze predstavovat zpétnou vazbu a nezavisly
pohled tfeti osoby, diky némuz by mohli tomuto jevu piedchazet. Vysledek dotaznika
muze samotnym pracovnikiim v socidlnich sluzbach pomoci k uvédoméni si vlastnich

postojil k praci, k jejimu zhodnoceni a umisténi do zebticku zivotnich hodnot.
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I. TEORETICKA CAST
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1 SOCIALNI SLUZBY

Socialni sluzby v Ceské republice ptedstavuji formu pomoci obdantim ze strany statu
(Slavikova, 2019, s. 17). Spadaji do systému statniho socialniho zabezpeceni a jsou
soucasti tretiho pilife tohoto systému, jenz mj. zahrnuje davky hmotné nouze. Prvni dva

pilife pak ptedstavuji socialni pojisténi a statni socidlni podporu. (Matousek, 2011, s. 11)

Socialni sluzby spolu se socialnimi davkami, o které ma moznost si jedinec zazadat na
mistné¢ piislusnych institucich spravujicich jednotlivé agendy a znichz pravé nékteré
pokryvaji samotné poskytované sluzby, zajistuji podporu v pfipadé vzniku nepiiznivé

socialni udalosti. (Slavikova, 2019, s. 17)

Socialni sluzby legislativn€ ukotvuje zdkon €. 108/2006 Sb., zdkona o socidlnich sluzbach.
Podle tohoto zdkona se socidlni sluzbou rozumi ,,cinnost nebo soubor cinnosti podle
tohoto zakona zajistujicich pomoc a podporu osobam za ucelem socialniho zaclenéni nebo

prevence socidlniho vylouceni . (Cesko, 2006, s. 1257)

Socialni sluzby se tedy poskytuji jedinclim spolecensky znevyhodnénym a jejich ukolem je
zkvalitnit Zivotni podminky téchto osob a v nejvy$§i mozné mife je integrovat do
spole¢nosti, piip. chranit samotnou spolecnost pted Sifenim rizikového chovani. Socialni
sluzby cili nejen na samotné klienty, ale také na jejich blizké okoli zastoupené rodinami a

pfislusnosti k jednotlivym skupindm a komunitam. (Matousek, 2011, s. 9)

Pomoc znevyhodnénym osobam je soucasti Listiny zakladnich prav a svobod, ve které se
uvadi, Ze kazdy clen spolecnosti ma pravo na socidlni zabezpe€eni a v ptipadé¢ hmotné
nouze na pomoc sméfujici k zajisténi zakladnich podminek pro Zivot (Cesko, 1993, s. 21).
Mimo to skutecnost, ze spolecnost reaguje na potieby osob jakkoliv znevyhodnénych,
prispiva k fungovani spoleCenského systému. V opaéném piipadé by mohlo vlivem

zasadnich konflikt dojit k destabilizaci spole¢nosti. (Matousek, 2011, s. 10 - 11)

Jak jiz bylo feceno, vyznam existence oblasti socidlnich sluzeb tkvi ve snaze zlepsit kvalitu
zivota jedincli nachazejici se v neptiznivé socidlni situaci a tim podpofit jejich integraci do
spolecnosti (Kaczor, 2015, s. 215). Zékon o socialnich sluzbach neptiznivou socidlni
situaci definuje jako ,,oslabeni nebo ztratu schopnosti z ditvodu véku, nepriznivého
zdravotniho stavu, pro krizovou socialni situaci, Zivotni navyky a zpiisob Zivota vedouci ke
konfliktu se spolecnosti, socidalné znevyhodnujici prostredi, ohrozeni prav a zajmiu trestnou

cinnosti jiné fyzické osoby nebo z jinych zavaznych duvodu resit vzniklou situaci tak, aby
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toto reseni podporovalo socialni zaclenéni a ochranu pred socialnim vyloucenim “ (Cesko,

20006, s. 1257).

Vzhledem k nepfebernému mnozstvi situaci a z nich plynoucich problémt, ve kterych se
jedinec miize ocitnout, je pasobnost a spektrum socialnich sluzeb rozmanité (Kaczor, 2015,
s. 215). Zakon o socidlnich sluzbach ptesné definuje jednotlivé typy sluzeb a vymezuje
cilové skupiny, kterym jsou tyto sluzby poskytovany. VSechna zatizeni poskytujici socialni
sluzby sdruzuje registr poskytovateli socidlnich sluzeb, ktery piedstavuje urcity
internetovy informacni kanal, prostiednictvim néhoz ziskdme podrobnéjsi informace o

konkrétni organizaci. Zakon soucasné¢ uvadi vysi plateb za poskytované socidlni sluzby,

pricemz kazda sluzba je povinna zachovavat standardy kvality. (Slavikova, 2019, s. 17-18)

Kazdé socidlni sluzba se tedy v pribéhu svého plsobeni musi fidit platnou legislativou a
standardy kvality, které ptedstavuji ,, soubor méritelnych a ovéritelnych kritérii, jejichz
smyslem je umoznit prokazatelnym zpiisobem posoudit kvalitu poskytované sluzby* a

odrazi, ,,jak ma vypadat kvalitni socialni sluzba. (Hrozenska a Dvorackova, 2013, s. 96)

Socialni sluzby jsou klientim zprostiedkovany na zaklad¢ individualniho planu, na jehoZz
tvorbé se podili jak samotny klient, tak i pecujici persondl zatizeni. Individudlni plan spolu
se standardy kvality pfedstavuje jistotu, Ze se klientim dostane nalezité ochrany a respektu

jejich ptirozenych prav. (Malikova, 2020, s. 30)

Zékladni zasadou pii poskytovani socidlnich sluzeb je, Ze ,,rozsah a forma pomoci a
podpory musi zachovavat lidskou diistojnost osob, musi vychdzet z individualné urcenych
potreb osob, musi pusobit na osoby aktivné, podporovat rozvoj jejich samostatnosti,
motivovat je ktakovym Ccinnostem, které nevedou k dlouhodobému setrvavani nebo
prohlubovani nepriznivé socialni situace, a posilovat jejich socialni zaclenovani. Socialni
sluzby musi byt poskytovany v zdjmu osob a v nalezité kvalité takovymi zpiisoby, aby bylo
vidy disledné zajisténo dodrzovani lidskych prav a zdkladnich svobod osob*. (Cesko,

20006, s. 1257)

Socialni sluzby jsou zpravidla zfizovany obcemi a kraji, Ministerstvem prace a socialnich
véci CR ¢i nestatnimi neziskovymi organizacemi. V zasad¢é rozliSujeme socidlni sluzby
poskytované pro klienty zdarma a socidlni sluzby financované samotnym piijemcem

sluzby na zaklad¢é smlouvy. (Kaczor, 2015, s. 215)
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Socidlni sluzby zahrnuji socidlni poradenstvi, sluzby socialni péfe a sluzby socidlni
prevence (Pfibyl, 2015, s. 20). Vzhledem k zaméfeni prace na pobytové socialni sluzby pro

seniory se budeme podrobnéji zabyvat pouze sluzbami socialni péce.

Sluzby socialni péce ,, napomdhaji osobam zajistit jejich fyzickou a psychickou
sobéstacnost, s cilem podporit zZivot v jejich prirozeném socidalnim prostiedi a umoznit jim
v nejvyssi mozné mire zapojeni do bezného zZivota spolecnosti, a v pripadech, kdy toto

wilucuje jejich stav, zajistit jim diistojné prostiedi a zachdzeni* (Cesko, 2006, s. 1268).

Mezi tyto sluzby fadime sluzby osobni asistence, peCovatelské sluzby, tisnovou péci,
pravodcovské a predcitatelské sluzby, sluzby podporujici samostatné bydleni, odlehcovaci
sluzby, centra dennich sluzeb, denni a tydenni stacionaie, domovy pro seniory a osoby se
zdravotnim postizenim a domovy se zvla$tnim reZimem, sluzby chranéného bydleni a

sluzby poskytované ve zdravotnickych zafizenich lizkové pége. (Cesko, 2006, s. 1268)

Z hlediska forem poskytovani se pak obecné socialni sluzby déli na pobytové, ambulantni
a terénni (Pfibyl, 2015, s.20). Zakon ¢&. 108/2006 Sb., zdkona o socidlnich sluzbach
povaZzuje za pobytové socidlni sluzby ty sluzby, které zprostiedkovavaji ubytovani
v zatizenich socidlnich sluzeb. V nasi praci se zabyvame vyhradné socidlnimi sluzbami
poskytujici pobytové sluzby seniortim, proto se v nasledujici podkapitole zamétime

vyhradné na tuto formu poskytovani socidlnich sluzeb a blize si ji vymezime.

1.1 Pobytové socialni sluzby pro seniory

Pro adekvatni saturovani potieb seniorli a vyrovnavani se s procesem starnuti, jez je kromé
kumulace onemocnéni a zhorSovani kognitivnich funkci provazen sniZujici se schopnosti
sebepéce, je zasadni zprostfedkovat spolecnosti socidlni sluzby, které napomohou lidem
seniorského veéku ziistat pokud moZzno co nejdéle v jejich pfirozeném domacim prostredi.
V ptipadé, ze to situace nedovoluje a je nutné umisténi do nékteré z pobytovych socidlnich
sluzeb, je tkolem téchto zafizeni podporovat klienty v udrzeni jejich sobéstacnosti a

zasadit se o proziti diistojného stari. (Ptibyl, 2015, s. 22)

Vseobecné zatizeni poskytujici socidlni sluzby senioriim zprosttedkovavaji sluzby osobam,
které¢ dosahly urcité hranice seniorského veku, a které jsou zaroven odkézani na pomoc
druhé osoby nebo zavaznost jejich stavu dosdhla takové trovné, Ze jiz vyZzaduji nepfetrzity
dohled a poskytovani péce v ramci téchto socialnich sluzeb. (Hrozenska a Dvorackova,

2013, s. 100)
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Pobytové socidlni sluzby pro seniory se zaméfuji ve své koncepci na gerontologické
oSetfovatelstvi, které predstavuje komplexni, nepfetrzity, aktivni, organizovany a
individualni piistup. Usili gerontologického oSetfovatelstvi se promitd do snahy v co
nejvyssi mife zachovat zdravi seniorti, saturovat jejich potieby a zajistit jim komplexni

péci s ohledem na etické principy a prava klientti. (Ptibyl, 2015, s. 18-19)

Za pobytové socialni sluzby tedy povazujeme sluzby, které zprostfedkovavaji ubytovani
piimo v zafizenich socialnich sluzeb (Cesko, 2006, s. 1267). Na prvni pohled by se mohlo
jevit, ze klient je povaZzovan za pasivniho piijemce poskytované péce, ale neni tomu tak.
Klient se aktivné podili na tvorbé sluzby, kterd ma vést k zachovani jeho dosavadni
sobéstacnosti ¢i k jejimu zvySovani. Snahou pecujiciho persondlu je ,, pomdhat klientovi a
podporovat ho v tom, aby si mohl alespon nékteré cinnosti provadet sam a byl co nejménée
zavisly. UdrZovanim sobéstacnosti je podporovana lidska diistojnost seniora, jeho

sebeveédomi a pocit viastni hodnoty a ceny. “ (Malikova, 2020, s. 30)

Za pozitivni aspekt pobytovych sluzeb mlzeme povazovat disponibilitu specialnim
vybavenim potifebnym pro poskytovani co nejkvalitngj$i péce pro danou cilovou skupinu
zprostiedkované kvalifikovanym persondlem. Negativum muiZze pro klienta pfedstavovat
urcité ,,vytrzeni, z pro ného dosud znamého prostiedi. Naproti tomu vsak toto ,,vytrzeni*
nemusi nutné pro klienta piedstavovat Spatné rozhodnuti, nebot’ i pfes nutnost vyuzivat
tento typ zafizeni muze byt klient spokojencjsi, mize se citit fyzicky ,,zdravéjsi a
psychicky vyrovnangj§i v dusledku zprostfedkovani kontaktu s vrstevniky zv1asté

v piipad¢, kdyz az dosud pocitoval osamélost. (Kaczor, 2015, s. 217)

S ohledem na kontext prace si dale podrobnéji specifikujeme domovy pro seniory, domovy

se zvlaStnim rezimem a odlehCovaci sluzby.

1.1.1 Domovy pro seniory

Domovy pro seniory umoziuji klientim, jejichZz sob&sta¢nost a samostatnost je sniZzena

zpravidla z divodu dosazeni vyssiho véku a jez se neobejdou bez soustavné pomoci druhé

fyzické osoby, vyuzivat pobytovych sluZeb v téchto zafizenich. (Cesko, 2006, s. 1270)

Déle zadkon stanovuje zékladni ¢innosti, které domovy pro seniory museji svym klientim
zprostiedkovat. Jednd se o pomoc pii osobni hygiené¢ a béznych ukonech sebepéce, o
poskytnuti ubytovani, stravy a podminek pro hygienu, zprostiedkovani kontaktu se

spoleCenskym prostiedim, pomoc pii uplatnovani prav klienti a obstaravani jejich
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osobnich zélezitosti a poskytovani socidlné terapeutickych a aktivizanich cinnosti.

(Cesko, 2006, s. 1270-1271)

Tyto pobytové sluzby jsou klientim poskytovany za thradu na zadklad¢ smluvniho
kontraktu (MPSV, © 2020). Maximalni denni vysi Ghrady, kterou klient mize zaplatit za
zprostiedkovani ubytovani a stravy, stanovuje vyhlaska ¢. 505/2006 Sb.

1.1.2 Domovy se zvlaStnim reZimem

Jedna se o pobytovou socidlni sluzbu, ktera poskytuje sluzby osobam, jez disponuji nizsi
mirou samostatnosti a sobéstacnosti a potiebuji tak dohled a nepietrzitou pomoc jiné
fyzické osoby. Pfi¢inou snizené miry sobéstacnosti je pfitomnost chronického dusevniho
onemocnéni, specifickych typti demence a zavislosti na navykovych latkach. (Ptibyl, 2015,
s. 21) ,,Rezim v téchto zarizenich pri poskytovani socialnich sluzeb je prizpiisoben

specifickym potiebam téchto osob* (Cesko, 2006, s. 1271).

Zakladni Cinnosti, které domovy se zvlastnim rezimem svym klientim zprosttedkuji, jsou
shodné s ¢innostmi, které poskytuji svym klientim domovy pro seniory (Cesko, 2006,

s. 1271).

Domovy se zvla$tnim reZimem jsou klientim zprostfedkovany rovnéz za uhradu na
zdklad¢é smluvniho kontraktu (MPSV, © 2020). Maximalni vysi uhrady stanovuje vyhlaska
¢. 505/2006 Sb., a tato ¢astka je shodna s Castkou, kterou by klient uhradil v domové pro

seniory.

1.1.3 Odlehéovaci sluzby

Odleh¢ovaci sluzby povazujeme za nezavislou sluzbu poskytovanou paralelné vedle jiné
socialni sluzby. Casto ji zprostiedkovavaji domovy pro seniory, domovy se zvlastnim
rezimem C¢i tydenni stacionafe. V ramci téchto zatizeni se jednd o nékolik vyhrazenych
lhzek, kterd slouzi pro klienty dlouhodobé nemocné, jimzZ je péce primarn€ poskytovana
v pfirozeném prostiedi prostiednictvim neformalnich pecujicich, casto rodinnych

piislusnikd. (Slavikova, 2019, s. 20)

Z hlediska forem poskytovani rozliSujeme odlehCovaci sluzby ambulantni, terénni a
pobytové (Ptibyl, 2015, s. 21). Zakon €. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach uvadi, ze tyto
sluzby jsou ,,poskytované osobam, které maji snizenou sobéstacnost z duvodu véku,
chronického onemocnéni nebo zdravotniho postizeni, o které je jinak pecovano v jejich

prirozeném socialnim prostiedi . Toto pfechodné umisténi opeCovdvané osoby poskytuje
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neformalnim pecujicim ¢as a prostor pro potiebny odpocinek, 1écbu nebo lazensky pobyt,

aby se mohli navrétit k zajistovani péce o opecovavanou osobu. (Slavikova, 2019, s. 20).

Zékladni ¢innosti poskytované v ramci odlehCovacich sluzeb jsou totozné s ¢innostmi,
které jsou klientim zajisStovany domovy pro seniory a domovy se zvlaStnim reZimem,
nicmén¢ s tim rozdilem, Ze jsou poskytovany pouze na urcité casové obdobi. (Cesko, 2006,

5. 1269)

Odlehcovaci sluzby jsou rovnéz klientim zprosttedkovany za thradu na zaklad¢
smluvniho kontraktu (MPSV, © 2020). Maximalni vysi uhrady stanovuje opét vyhlaska
¢. 505/2006 Sb., nicméné vypocet vyse uhrady se v tomto ptipadé stanovi dle skute¢ného

¢asu potrebného k zajisténi jednotlivych tkont.
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2 PRACOVNICIV POBYTOVYCH SOCIALNICH SLUZBACH

Pracovnici pobytovych socidlnich sluzeb se svym zaméfenim a plsobenim fadi
k pomahajicim profesim, u nichz je vyzadovan znacné rozmanity soubor vlastnosti a
kompetenci, které¢ maji vliv na pfimy kontakt s lidmi a vztah jedince k praci. (Haumerova,

2009, in Hrozenska a Dvorackova, 2013, s. 125)

Obecné pojem pomahajici profese mizeme charakterizovat jako soubor povolani, jejichz
snahou a cilem je poskytovat profesni pomoc jinym lidem, kdy ,,na jedné strane stoji
pomdahajici a na strané druhé ten, jemuz md byt pomozeno‘. Krom¢ pracovnikl
v pobytovych socialnich sluzbach se jedna napt. o dalsi profese ze socialni oblasti nebo o

profese z oblasti zdravotnictvi, Skolstvi a psychologie. (Géringova, 2011, s. 21)

Profese pracovnika v socialnich sluzbach se vyznacuje uréitymi spoleénymi znaky, ¢imz se
diferencuje od jinych ,,nepomahajicich® profesi. Zasadnim atributem je navazani vztahu
pomahajiciho ke klientovi a vlozeni sebe sama do pracovniho procesu. Mira takové
angazovanosti mize poskytovat pomahajicimu pocit sebeaktualizace a pfindSet pocity
satisfakce z vykonané prace. Naopak v piipad¢ prepéti a pfiliSného sebezapojeni ho

ohrozuje syndromem vyhoteni. (Géringova, 2011, s. 21, 25)

Pracovnik plsobici v pobytovych socidlnich sluzbach je nucen vsimat si vztahu k sobé
samému, ktery se odrazi v jeho vztahu k druhym, k pfirod¢, vesmiru a hodnotam. Pti
vykonu své profese je nucen zabyvat se otdzkami vztahujici se k Zivotu, existenci
onemocnéni a smrti, a tak sdm v sob& otevirat otazky viry a naboZenstvi. Pracovnik
v socialnich sluzbach je v neustdlém kontaktu s lidmi v nepfiznivé Zivotni situaci a tak
udrzet si za vSech okolnosti profesionalni chovani miZe vyzadovat znacné Usili.

(Haumerova, 2009, in Hrozenska a Dvotackova, 2013, s. 125)

Z vyse uvedeného je zcela patrné, Ze osobnost v pomahajicich profesich, konkrétné
osobnost pracovnika v pobytovych socidlnich sluzbach, hraje zasadni ulohu pfi
poskytovani kvalitni urovné péce a sluzeb v oblastech, v nichz tyto profese plsobi

(Géringova, 2011, s. 25).
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2.1 Predpoklady pro vykon pracovniki v socialnich sluzbach

Profese pracovnikll v socidlnich sluzbach vyzaduje disponibilitu urcitych dovednosti a
osobnostnich pfedpokladli, nebot’ v téchto profesich je pracovnik vice nez kde jinde
vystaven ve vyssi mife plsobeni rizikovych faktord, pfi¢emz v kontextu zdravotniho a
psychického stavu jedince se jevi jako nejzavaznéjsi pravé syndrom vyhoteni. (Matousek,

2003, s. 52)

Daéle autor uvadi, ze pracovnici v socialnich sluzbach by primarné méli disponovat urcitou
urovni fyzické zdatnosti, nebot’ vykonavaji ve vétsin¢ piipadli narocnou a pro né¢ samotné
vyCerpavajici praci. Duraz je kladen na celozivotni rozSifovani dosavadnich poznatkl a
ziskanych dovednosti a na vysokou Uroveil emocni a socialni inteligence. (Matousek, 2003,
s. 52) K tomuto ndzoru se ptiklani i Ptibyl (2015, s. 19), ktery piSe, Ze péce o seniorskou
populaci si vyzaduje vyjma zékladnich poznatki z oboru oSetfovatelstvi také znalosti

specifickych zvlastnosti a jedine¢nosti této ¢asti populace.

Hrozensk4 a Dvotéackova (2013, s. 125) naproti tomu uvadéji jako zékladni piedpoklad
angazovanost, jez se zrcadli v osobnosti a jednani pracovnika a kterou mizeme do urcité
miry povazovat za znak kvalitné poskytované socidlni sluzby. Angazovany pracovnik se
vyznaCuje motivaci pracovat s klienty vybrané cilové skupiny, snahou zajiStovat jim
podporu a aktivné se UCastnit jejich béZného Zivota. Pracovnici, kterym angaZovanost
v profesi schazi, povazuji své zaméstnani vyluéné za nezbytnou nutnost a urcitou svou

povinnost vedouci k zajisténi jejich zakladnich potieb.

Soucasné povazuji autorky za dilezité jakousi pracovnikovu pfitazlivost pro klienta, kterou
muzeme chépat jako urcitou podobnost az shodu v myslenkovém a nézorovém nastaveni
klienta a pracovnika, nebo také to, jak kvalitni je pracovnikovo chovani ke klientliim a zda
pusobi jako profesional. (Hrozenska a Dvotrackova, 2013, s. 117). V nékterych piipadech
predstavuje v€kova podobnost s cilovou skupinou klientl pro pracovnika vyhodu. Zejména
pak vtom, ze pracovnik miZe v klientovi snaze vzbudit pocity ndklonnosti a
divéryhodnosti, kter¢é mohou byt umocnény ze strany pracovnika jeho spolehlivosti,

diskrétnosti, otevienosti a snahou o porozuméni. (Matousek, 2003, s. 52-53)

Co se tyc¢e zpusobilosti k vykonu povolani socialniho pracovnika a pracovnika v socidlnich
sluzbéch, zédkon ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, uvadi za z4sadni svépravnost,
bezuhonnost, zdravotni a odbornou zpiisobilost ziskanou u sociidlniho pracovnika

A4

absolvovanim vys$§iho odborného nebo vysokoskolského vzdélani v oborech zamétenych
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na socialni préci, socialni politiku, socidlni ¢i specidlni pedagogiku, socialni péci, socidlni

patologii, socialné pravni ¢innost, charitni a socialni ¢innost. (Cesko, 2006, s. 1285).

U pracovnikil v socialnich sluzbach se obecné odbornou zptisobilosti rozumi absolvovani
zakladniho nebo stfedniho vzdélani zakoncené vyucnim listem nebo maturitni zkouskou ¢i
vy$§im odbornym vzdélanim v oboru oSetfovatel, zdravotnicky asistent ¢i prakticka sestra,
ergoterapeut, socidlni pracovnik anebo absolvovanim akreditovaného kvalifika¢niho kurzu.

(Cesko, 2006, s. 1287; Cesko, 2004).

Jak jiz bylo nastinéno, krom¢ odbornych znalosti a dovednosti, je pro pracovnikovu
uplatnitelnost potieba disponovat specifickymi vrozenymi znaky osobnosti, jeji vyzralosti,
schopnosti ptfevzit za svd rozhodnuti odpovédnost, porozuménim a empatii, nezistnosti,
ochotou a altruismem promitajici se do zplsobu chovani a jedndni. Sou€asné s témito
vlastnostmi je zapotiebi mit zdravé rozvinutou autonomni mordlku. (Hrozenskd a

Dvotackova, 2013, s. 125)

K dalsim ptedpokladiim v osobnostni roviné pracovnikli pohybujicich se v socialni oblasti
spada schopnost tvofivosti a ur¢ité miry flexibility. Nedilnou soucést prace s klienty tvofi

také neutralita a vyrovnanost. (Rezni¢ek, 1994, s. 23)

Géringova (2011, s. 36) obecné dospéla k zavéru, ze pracovnik v socidlnich sluzbach by se
mél vyznacovat ochotou, vlidnosti, klidem, vyrovnanosti a empatii. Zasadni je pro ni také
urCité ,,zapaleni pro danou profesi a schopnost milovat své zaméstnani. Co se tyce

kompetenci k vykonu povoléani, tém piiklada z hlediska vySe uvedeného nejmensi vahu.

2.2 Zatézové faktory pri praci se seniory

wewvr

jednotlivec s cilovou skupinou seniorti. Od samotného pracovnika se ocekdva
psychologicky pfistup ke klientim, ktery je v zasadé podstatnéj$i nez fadné vyplnéna
administrativa. Cilem pracovnikii v domovech pro seniory se tak stava snaha ,, ulehcit a
zprijemnit klientim posledni etapu Zivota, pomoci jim vyuzivat vSech schopnosti, které
maji, tak aby dosahli pocitu viastni hodnoty, smyslu Zivota a harmonie . (Rheinwaldova,

1999, s. 80)

V zatizenich pobytovych sluzeb pro seniory se po pracovnicich vyzaduje navazani vztahu

s kazdym jednotlivym klientem bez ohledu na skute¢nost, jaké pocity v nich vyvolava. Pti
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kontaktu je ze strany pecujicich zapotiebi zna¢na profesionalita, odhodlani a houzevnatost

vedouci k vytvoteni fungujiciho vztahu s klientem. (Venglatova, 2007, s. 81)

Pro klienty pobytovych zafizeni je zpravidla velmi dilezité zazivat pocity bezpeci a
prozivat vielé¢ vztahy a pravé toto by jim mél byt schopen pracovnik zprostiedkovat
prostfednictvim kazdodenniho kontaktu doplnéného o neverbalni projevy, jako jsou
usmévy a pohlazeni. U pracovnikll se tedy predpoklada, Ze s klienty budou b&hem
pracovni smény pobyvat vétSinu Casu, coz muze byt pro samotné pracovniky namahavé a

stresujici. (Rheinwaldova, 1999, s. 80)

Uskali procesu vytvafeni vztahu piedstavuje dlouhodobost, kterou stézuje skuteénost, ze
klienti jsou nedlivéfivy a casto se u nich projevuje porucha kratkodobé paméti.
V kone¢ném disledku miize byt proces navazovani vztahu pfed¢asné ukoncen ze strany
klienta zhorSenim jeho zdravotniho stavu vedouci k nutnosti vyuzivat jiné zafizeni nebo
jeho umrtim. Pecujici se mohou zacit podvédomé branit pted smutkem tim, Ze budou ve
vztahu ke klientim méné emoc¢né angazovani a budou si tak od nich udrzovat odstup.

(Venglarova, 2007, s. 81)

Pracovnici piisobici v socidlnich sluzbach jsou také neziidka vystaveni konfliktu mezi
vlastni profesionalitou a naroky ze strany klienta ¢i jeho rodinnych pfislusniki. Cilem
kazdé socidlni sluzby je, aby si klient pokud mozZno udrzel sobé&stacnost a nezavislost v co
nejvyS§si mite, nicméné ,, rodina nebo klient casto ocekdvaji, Ze zarizeni prevezme veskerou

3

péci i ukony, které klient mize bez problému zvladnout sam“. Z toho vyplyva, Ze na
pecujici mohou smeétovat Utoky, jak ze strany klienta, tak jeho rodinnych ptisluSnikd, Ze

nedisponuji dostate¢nou ochotou a snahou jim pomoci. (Venglatova, 2007, s. 81)

K nanejvys stresujicim situacim, ke kterym mize v pobytovych zafizenich pro seniory
dochdzet, patii ,, umrti klienta, zhorSeni jeho zdravotniho stavu, vaimani bolesti a utrpeni,
ale i nezdajem rodiny, nespokojenost klientii, neocenéni prace ze strany klientii a rodiny .
Soucasné s timto s sebou prace nese znacnou fyzickou naro€nost, v ptipadé€ trazu klientl

pak pochybnosti o tom, zdali se mu nedalo zabranit. (Hrozenskd a Dvotackova, 2013,

s. 128)

Z ¢asového hlediska pro pecujici predstavuje urcity problém skutecnost, Ze na klienty
nemaji dostatek Casu a samotny kontakt s nimi musi byt omezen na potfebné minimum

(Hrozenska a Dvorackova, 2013, s. 128). V tomto kontextu uvadi Malikova (2020, s. 29)
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ze na jednoho pracovnika pobytovych socialnich sluzeb piipada v prepoctu 1,6 klientd,

nicméné toto ¢islo zahrnuje i pracovniky, kteti se samotné piimé péce o klienty neucastni.

Pokud bychom m¢li uvést pouze pomér klientii k po¢tu pracovnikli piimé obsluzné péce,
jednalo by se o 3-15 klientt spadajici na jednoho pracovnika v piimé péci, coz piedstavuje
v porovnani s okolnimi staty vysoké ¢islo a souCasné odrazi skutecnost, ze neni v silach
téchto pracovnikli poskytovat dostatecné kvalitni péci. V kone¢ném disledku miize u
pracovnikii dochazet ke ztraté¢ zajmu o profesi, ke vzniku syndromu vyhoieni a

v navaznosti na to pak ke zvysujici se mife fluktuace v zafizenich. (Malikova, 2020, s. 29)

S ohledem na skutecnost, Ze je ptisobeni v socidlnich sluzbach povazovano samo o sob¢ za
naro¢né, mize nizkd mira podpory ze strany vedeni organizace, nefungujici mezilidské
vztahy mezi pracovniky, potazmo ptitomnost konfliktii, nedostate¢né platové ohodnoceni a
nizkd mira spoleCenské prestize piedstavovat dalsi stresujici faktory, se kterymi se

pracovnici museji vyrovnavat. (Hrozenska a Dvotrackova, 2013, s. 128)

Nazirani spolecnosti na profesi poméhajiciho se zrcadli jiz béhem samotné piipravy na
povolani a prezentuje se u pecujiciho do ptesvédceni, ze aby byl schopny délat dobie svou
praci, musi vlastni potfeby a emoce upozadit a byt schopen rychlé adaptace. Timto
pfistupem vSak z dlouhodobého hlediska ohroZuje sebe sama rizikem vzniku syndromu

vyhoteni. (Venglatova, 2007, s. 82)

2.3 Syndrom vyhoreni

O problematiku syndromu vyhoteni se zajimaji odbornici z fad 1ékaiti a psychologli zhruba
od 70 let 20. stoleti. Rada autorti popisuje tento syndrom jako , psychicky stav
charakterizovany vycerpanim a snizenim pracovni vykonnosti v diisledku dlouhodobého a
intenzivniho stresu, a vyskytuje se hlavné u osob, jez pracuji s lidmi*. O zcela zasadni
pfelom ve vyzkumu syndromu vyhoteni se zaslouZil Herbert J. Freudenberger, ktery jako

prvni pouzil termin syndrom burnout. (PeSek a Prasko, 2016, s. 16)

Podle Freudenbergera se jednd o pojem vyjadiujici ,, emociondlni, fyzické a intelektualni
vycCerpani zpiisobené neustalou mentalni zateézi“ projevujici se chronickou unavou,
sklonem ke zvySené nemocnosti, pocity bezmocnosti, selhdni a nespokojenosti v pracovni
a osobni sféfe zivota. Syndrom vyhofeni vzhledem ke skuteCnosti, Ze specifickym

zpisobem meéni postoje, pocity a samotnou osobnost jedince, zasahuje vSechny oblasti
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pracovnika, od jeho pfistupu ke klientim a zaméstnavateli, tak i oblasti mimo vykon jeho

profese. (Maroon, 2012, s. 15-16)

Maslachova a Jacksonovda (1997) definuji syndrom vyhoteni jako ,,syndrom
emocionalniho vycerpani, depersonalizace a snizeného osobniho vykonu. Dochdzi k nemu
tam, kde lidé pracuji s lidmi, tj. tam, kde se lidé venuji potrebnym lidem. (Ktivohlavy,
2012, s. 66) Pro Maslachovou (1982, in Maroon, 2012, s. 15) piedstavuje syndrom
vyhoteni vysledek vystaveni jedince vnéjSim vliviim jako je mj. druh vykonavané profese

a prosttedi s ni spojené.

Riziko vzniku syndromu vyhoteni je tedy vy$$i u pomahajicich profesi. Pesek a Prasko
(2016, s. 16) ve své publikaci zmifuji, ze rizikovost predstavuji vlastnosti pracovniki jako
je schopnost, ambiciéznost a zodpovédnost. Potenciondlné nejvice ohrozeni vyskytem
syndromu vyhoteni jsou lékafi, zdravotni sestry, psychologové, socialni pracovnici,

ucitelé, duchovni, zdchranafi, policisté, ufednici a neformalni pecujici.

Predpokladem vzniku syndromu vyhoteni u pracovnikll v socidlnich sluzbach je primarné
existence stresorti pramenici ze strachu o bezpeci klienta, z kvality poskytované péce,
moznych konfliktl s klienty ¢i s ostatnimi v organizaci, z obav z pfehnané¢ho posuzovani,

piip. z moZné ztraty svého zamé&stnani. (Venglatova, 2007, s. 82)

Pro kazdého jedince nehled¢ na to, zda pracuje v socidlnich sluzbach ¢i nikoli, je dillezitou
soucasti Zivota potieba smysluplnosti a respektu druhych k sobé samému. V piipadé
pecujiciho persondlu to plati dvojndsob. Nezbytnou soucasti v profesi kazdého pecujiciho
by mélo byt patficné ocenéni a uzndni narocnosti prace, nicméné ,, nedostatek respektu je
patrny uz v pojeti péce o seniory. Prestoze vyzaduje velkou profesionalitu a psychickou
zdatnost, geriatrie stdle neni dostatecné ohodnocena ani mezi profesionaly. “ (Venglatova,

2007, s. 82)

V nésledujici tabulce, kterou vypracovali autofi PeSek a Prasko (2016, s. 18), jsou
piehledn¢ shrnuty rizikové faktory provazejici mozny vyskyt syndromu vyhoteni.
V zésad¢ jsou tyto faktory v odborné literatuie rozdé€lovany na rizné oblasti zivota jedince,
podobné jako to popisuji tito autofi, a to na osobnostni piedpoklady, pracovni podminky a

mimopracovni Zivot.
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Tabulka €. 1: Rizikové faktory syndromu vyhoteni

Osobnost

osobnost typu A

perfekcionismus a anankastické

rysy

vyrazné naruSené emocni

potieby v détstvi

stresujici myslenkové postoje a

tendence potlacovat emoce

nizka mira asertivity,

sebevédomi a sebereflexe

vysoka mira empatie

nadmérna o¢ekavani a nadSeni
pfi zahajeni prace a potieba

zalibit se druhym

nadmérna potieba soutézivosti a
nutkavé podléhani ,.teroru

prilezitosti*

konflikt hodnot

neschopnost relaxace a

racionalniho planovani casu

Rizikové faktory

Pracovni sféra

nedostate¢na spolecenska prestiz

povolani

nadmérné mnozstvi prace a

pozadavky na vysoky vykon

nizka mira samostatnosti,
jednotvarnost nebo nesmyslnost

pracovni naplné

nedostatek podpory a ocenéni od
kolegti a nadfizenych,

nespravedlivé poméry

nedostatek zazitkd uspéchu a

finanénich odmén

$patna organizace prace a

fyzikalni parametry pracovisté

obtizni klienti

absence profesni perspektivy,
kvalitni supervize a dal§iho

vzdélavani

zadny vliv na uskutecnéni zmény

Vv organizaci

Mimopracovni sféra

absence partnera

nechapavy ¢i prilis

ctizadostivy partner

soutézeni a konfliktni

partnerstvi

nedostatek hlubsich
pratelskych vztaht, konicki

a zajmu

nedostatek télesného pohybu

a S§patna zivotosprava

vysokeé skore tézkych

zivotnich udalosti

Spatné existen¢ni podminky

(bydleni, finance, atd.)

(Pesek a Prasko, 2016, s. 18)

Samotny syndrom vyhoteni predstavuje specificky dlouhodoby proces probihajici
zpravidla v péti fazich, ptfic¢emz jednotliva stddia nemuseji pfichazet posloupné a dokonce
muze dochéazet k jejim absencim. Proces vyhotfeni v sobé obsahuje stadia idealistického

nadSeni, stagnace, apatie, frustrace a syndromu vyhoteni, tedy od velkych ocekavani,
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pfemotivovanosti a touhy pomahat pfes stet s realitou a vyhybani se narocnosti praci az po

vznik somatickych projevi a depresivnich stavii. (PeSek a Prasko, 2016, s. 19-20)

Existence syndromu vyhoieni u pracovnikii v socialnich sluzbach muze ptedstavovat
pricinu poklesu kvality a kvantity poskytované péce a sluzeb. Zasadné se odrazi v miie
fluktuace a pracovni spokojenosti a souvisi s vy$§im vyskytem pracovnich absenci a
existenci nizké urovné moralky, pocitl vycerpanosti a nespavosti. Vznik syndromu
vyhofeni miize byt u pomahajicich podminén riznou mirou pracovni nespokojenosti,
pficemz zde plati, ze ¢im je pracovni spokojenost nizsi, tim se zvySuje riziko vzniku
syndromu vyhoteni. Souc¢asné ma tendenci promitat se do zivotniho stylu projevujiciho se

vys$si konzumaci navykovych latek a negativné ovliviiovat kvalitu mezilidskych vztahi na

pracovni i soukromé urovni. (Ktivohlavy, 2012, s. 67)

Stock (2010, in Pesek a Prasko, 2016, s. 16) uvadi, Ze minimaln€ jednou ma v pribéhu
zivota se syndromem vyhofeni zkuSenost 20 az 30 % pomahajicich. Kebza a Solcova
(2003, s. 5) poukazuji na skuteCnost, ze onemocnéni, za jejichz pfi¢inu je Casto
povazovana existence stresu, zpisobuji pies 70 % pracovnich neschopnosti a

nepfitomnosti pracovnika v zaméstnani.

Z hlediska pracovniho prostiedi jsou podle Venglatové (2007, s. 83) primarnimi
podminkami vedoucimi ke vzniku syndromu vyhofeni narusené vztahy mezi
spolupracovniky a negativni aspekty prostredi, podminek k préci a jeji organizace. Projevy
nefunkénich kolegidlnich vztahli naznacuje pfitomnost neshod a konfliktd v pracovni
skuping€, nedivéra a projevy slovnich a mimoslovnich utokl klienti, jejich rodinnych
piisluSnikil, nadfizenych, vyskyt nekolegialniho jednani a tendenci vyuzivat mocenského

postaveni.

Vznik syndromu vyhoteni nepodminuji tedy pouze problémové situace v souvislosti s péci
o klienty, ale také postoj vedoucich pracovnikli a managementu organizace, kteti zcela
neberou v potaz fyzické pietizeni a znaéné psychické vypéti svych zaméstnanct. Casto
muze v pracovnim prostiedi dochéazet k soupeteni, coz ma za nasledek vznik negativni a

stresujici atmosféry na pracovisti. (Rheinwaldova, 1999, s. 82)

Negativni plisobeni pracovniho prostfedni, podminek k praci a jeji organizaci se projevuje
existenci nizké miry samostatnosti a nezavislosti na ukor ptilisné zodpovédnosti a vysoké
miry kontroly, vyskytem problematického pfistupu k autoritam projevujiciho se

neumérnymi ¢i nesmyslnymi pozadavky kladenymi na persondl, neplnénim pracovnich
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ukolli a omezenou komunikaci napfi¢ jednotlivymi pracovniky, potazmo useky.

(Venglarova, 2007, s. 83)

Dlouhodoby stres v zaméstnani nejenze ma predpoklad zpusobit syndrom vyhoieni, ktery
se ve své posledni fazi projevuje psychosomatickymi projevy, ale je spojovany s emoc¢nimi
vykyvy, jako je tendence ke konfliktim, netolerantnost, ptecitlivélost, vztahovacnost, a
neplnéni si vlastnich povinnosti. To se pak zdsadnim zplisobem odrazi v mezilidskych

vztazich ke kolegiim a klientim. (Rheinwaldova, 1999, s. 82)

2.3.1 Prevence syndromu vyhoreni

Preventivni charakter pfedstavuje jiz samotna zména vlastniho postoje a snaha o klidny a
vyrovnany postoj k zivotnim a pracovnim udalostem. Akceptace neboli piijimani
skute¢nosti ve formé, v jaké jsou, bez ohledu na hodnoceni a posuzovani mlize pozitivné

ptispét k predchazeni vzniku syndromu vyhoteni. (Stock, 2010, s. 80-82)

Personal pracujici s cilovou skupinou seniorti by se mél snazit pochopit, ze prace se
seniory je zpravidla zalozena na pfitomnosti, kdy jiz nelze predpokladat zlepSeni
zdravotniho stavu, a tudiz je jejich primarnim cilem zkvalitnit posledni f4zi Zivota klientt.
Pracovnici se tedy museji vyrovnat se skuteCnosti, ze zde schdzi proces uzdravovani.

(Venglatova, 2007, s. 82)

S touto skuteCnosti jim muize pomoci navstéva psychologa nebo kontaktovani socialniho
pracovnika. Soucasné se mohou obratit také na sluzebné starSi kolegy, se kterymi si o
svych postojich a pfistupu ke smrti mohou pohovofit. Své misto ve vyrovnavani se
s pracovnimi tézkostmi dominujici v socialnich sluzbach zaujima supervize, kterd myj.
pracovnikim pomaha pochopit vlastni motivaci v pracovnim procesu, ale také zrcadli

vztah k sobé samému a k postoji ke konecnosti Zivota a umirani. (Kupka, 2014, s. 47)

Dtlezitym principem prevence syndromu vyhoteni je také snaha o vyvézenost vyznacujici
se ,, cilenym vyvazZovanim kazZdodenni zatéze a vypeéti“, kdy by mél po urcité namaze pfijit
¢as na odpocinek, ktery muze byt vyplnén konicky, zélibami a pocity uspokojeni. Tato
emociondlni a duSevni relaxace zaujima v zivoté pracovnikll v socialnich sluzbach, ale
nejen u nich, nezbytné misto a podili se na jejich celkové regeneraci organismu. (Stock,

2010, s. 83)

Vyjma snahy o vyvazZenost je potfeba, zvlasté pak v pfipadé, Ze je na pracovnika

dlouhodob¢ kladen piehnany tlak, ndroky a pozadavky, at’ uz ze strany zaméstnavatele ¢i
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z vlastniho presvédCeni, zpomaleni a zklidnéni. Prostfednictvim relaxacnich technik
kombinujici dechova cviceni a vizualizaci a kondi¢nim cvi¢enim lze dosahnout uvolnéni
napéti, coz pro lidsky organismus piedstavuje piinos mj. i ve form¢ zdravotnich benefiti,
jako snizeni hladiny stresového hormonu adrenalinu a zvySeni serotoninu neboli hormonu
,»dobré nalady*, regulace hladiny krevniho cukru a optimalizace krevniho tlaku a srdecni
frekvence a celkové pozitivniho vlivu na travici a pohybovou soustavu, aj. (Stock, 2010,

5. 69-73)

Znacny vliv v souvislosti s vyskytem syndromu vyhofeni u pracovnikii v socidlnich
sluzbach ptedstavuje socialni opora. Zasadni roli hraji vztahy v roding, vztahy se
spolupracovniky na pracovisti, vztahy s prateli a znamymi, s nimiz mize pracovnik travit
volny cas. Kebza (2012, in Kupka, 2014, s. 46) uvadi, Ze ,,nedostatek socialni opory
pozitivné koreluje s rozvojem vyhaslosti a zda se, Ze nejvetsi vyznam ma podpora

poskytovana spolupracovniky ve stejném postaveni “.

Ptitomnost konfliktd potazmo nefungujicich vztaht ve vicero oblastech zivota pracovnika,
vyjma pracovniho prostiedi, ptispiva k vyssi pravdépodobnosti vzniku syndromu vyhoteni.
Rheinwaldova (1999, s. 82) tento nédzor podporuje a vyzdvihuje dulezitost klidného

domaciho zazemi a absenci konflikti a boji na dvou frontach.

Poschkamp (2013, s. 82-94) ve své publikaci podotyka, Ze v boji proti syndromu vyhoteni
je potieba postupovat na tfech trovnich, a to na organizac¢ni, osobni a vztahové. O osobni
urovni jsme se jiz zmifovaly vySe. Jednd se pfedevSim o zménu vlastnich postojl,
smySleni, nahledi na rtzné dé&jici se udalosti v Zivoté pracovnika a jeho pfistupu
k problémum.

r~r

Vztahova troven s sebou pifindsi problematiku privlastiovani si problému klientt, k némuz
v socidlnich sluzbach neziidka dochazi. Toto pfevzeti se Casto vyskytuje v pfipadé€, Ze
pracovnik piebere ukoly a z nich plynouci odpovédnost za klienta, kterému poskytuje péci,
1 kdyz sam nema dostatecné zdroje k feSeni problému, ¢imz dochazi k pfecefiovani jeho sil

a soucasn¢ k poruSeni hranic mezi klientem a pecujicim. (Poschkamp, 2013, s. 94)

Organizacni Groven probihd na Urovni zamé&stnavatele. Problémem se v této oblasti jevi
zlehcovani a popirani problematiky syndromu vyhoteni ¢i nejednotnd uroven znalosti o
problematice, kdy jsou Casto proskolovani pouze pracovnici v socialnich sluzbéach a schézi
proskoleni vedoucich pracovnikidi a managementu organizace, jeZ piedstavuji primarni

zdroj teSeni. (Poschkamp, 2013, s. 84-85) Rheinwaldova (1999, s. 82) se k tomuto nazoru
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ptipojuje a tvrdi ze ,,pro snizeni stresu je dulezZity postoj vedeni, je treba, aby dokdzalo

praci zaméstnancii ocenit, aby pamatovalo na jejich rekreaci a znovuobnoveni sil .

Nicméné Casto se stava, ze vedouci pracovnici jsou v pozici, kdy si uvédomuji pracovni
zatéz svych zaméstnancu, ale vzhledem k tomu, ze se musi zodpovidat ztfizovatelim a jsou
konfrontovani s pozadavky rodinnych piislusniki klientd, s tim nedokézou nic udélat a

sami tak mohou byt adeptem na vznik syndromu vyhoteni. (Poschkamp, 2013, s. 86)

Reseni spociva v humanizaci pracovnich podminek, ¢imz se snizi pravdépodobnost vzniku
syndromu vyhoteni. , K tomu je zapotrebi podporovat a vzdélavat pri pochopeni
souvislosti - a to i na urovni Fidicich pracovnikii. Bez uznani a aktivni podpory vlastni

organizace by zmény na jinych urovnich nemély vyznam. “ (Poschkamp, 2013, s. 86)
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3 MOTIVACE A POTREBA PRACE

Pro vétsinu lidi predstavuje pracovni spokojenost a radost z vykonané prace jednu ze
zakladnich lidskych potteb (Fritzova, 2006, s. 7). Na toto tvrzeni navazuje ndzor Hamplové
(2015, s. 43), ktera vyjadiuje potiebu prace slovy, Ze prace je pro ¢lovéka biime i potéSeni.
Na jedné stran¢ prace predstavuje prostfedek seberealizace a sebeaktualizace a souvisi s
projevy identity. Na druhou stranu zpiisobuje stres, vede k zahlceni a pfetizeni a vzniku

nemoci z povolani.

Historicky prvnim odbornikem, ktery se vénoval tématu motivaci k praci, byl v 2. pol. 19.
stoleti Taylor, ktery v souvislosti se zvySenim pracovni vykonnosti délnika fesil otazku
adekvatnich odmén ve form¢ zlepSeni platovych podminek. PtiSel na to, Zze pokud je za
vykonanou préaci pracovnik dobfe ohodnocen, je schopen zvysit svlij pracovni vykon.

(Wagnerova, 2008, s. 14)

Obecné motivaci miizeme chapat jako ,,soubor cinitelii predstavujicich vnitini hnaci sily
cinnosti cloveka, které usmernuji jeho jednani*. Za zakladni vnitini hnaci sily jednotlivce

povaZujeme potieby, zajmy, postoje a hodnoty. (Kocianova, 2010, s. 22-23)

Tureckiova (2004, s. 57) vymezuje motivaci k pracovni ¢innosti jako ,, pristup jednotlivce
k praci, jeho ochoty pracovat, vychazejici z néjakych vnitinich pohnutek*. Ve spojitosti
s pracovni motivaci se autofi rovnéz zamysli nad postoji jedinct k pracovni ¢innosti, které
jsou koncipovany na jedné stran¢é jako obecny vztah ¢loveéka k praci vyzdvihujici jeji
vlastni hodnotu, na druhé strané jako praci v konkrétni organizaci souvisejici s pracovni

spokojenosti.

Podminkou pro to, aby se jedinec stal dobrym pracovnikem a poskytoval tak kvalitni
pracovni vykon, je nejen jeho schopnost pracovat, ale také jeho touha a potieba pracovat.
., V¥znamnym predpokladem toho, zZe pracovnik bude chtit délat to, co od néj jeho pracovni

zarazeni objektivneé vyZaduje, je jeho pracovni motivace, jeho pracovni ochota."

(Bedrnova a Novy, 2002, s. 79)

Predpoklad pracovniho chovani tedy spoc¢iva ve vnitini motivaci jedince zastoupené jeho
potifebami, z4jmy, postoji a hodnotami a ve vnéjSich podnétech ptsobicich na toto jeho
vnitini nastaveni. K vnéj§im podnétim muizeme zatfadit napf. typ prace, osobnost
vedouciho a jeho styl fizeni, kvalitu mezilidskych vztahli na pracovisti atd. (Kocianova,

2010, s. 23)
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Obor psychologie diferencuje dva typy pracovni motivace, intrinsickou souvisejici
s vlastni hodnotou prace a extrinsickou opirajici se o vn&jsi motivy k vykonu prace. Do
intrinsické motivace se promita potfeba ¢innosti a uvolnéni nahromadéné energie, potieba
vykonu nesouci v sob¢ radost a uspokojeni z prace, potieba mezilidského kontaktu, touha
po moci souvisejici s moznosti postupu v ramci pracovni hierarchie a potfeba smyslu

zivota a moznosti seberealizace. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 263)

vvvvvv

motivacni faktory pro pracovniky v socialnich sluzbach, ktefi interaguji s klienty tim, Ze
jim poskytuji pomoc v nadégji, ze dosdhnou zmény a zlepsSeni v zivoté klient. (Jessen

2010)

K extrinsickym motiva¢nim prvkiim pak mlizeme zatadit potiebu finanéni odmény a s ni
souvisejici potfebu jistoty opirajici se o urCitou stabilitu v budoucim zivoté cloveka,
potifebu dulezitosti vztahujici se k prestizi povolani a v neposledni fad¢ potrebu

sounalezitosti a existenci socialnich kontaktd. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 263)

V soucasné dobé¢ je Castym mytem nékterych personalistli v souvislosti s pracovni motivaci
pfesvédceni, ze motivace je vrozend, je spojena s manipulaci a lze ji u pracovnikil
dosdhnou pouze adekvatni finanéni odménou. Neni tomu tak. Pracovni motivace je
vysledkem procesu podminéného fungujicimi mezilidskymi vztahy mezi zaméstnanci a
nadfizenymi, jejichz vztah je zaloZzen na duivéfe a férovém jednani a jejim jedinym
pohonem k vys$§imu vykonu pracovnikli nejsou finanéni prostfedky. Nicméné faktem
zUstava, Ze je to jeden z faktorl, ktery zasadnim zplisobem ovliviiuje pracovni motivaci.

(Niermeyer a Seyffert, 2005, s. 15-17)

Pracovnici zpravidla disponuji pfirozené specifickymi potfebami, avSak v souvislosti
s vykonem své profese v organizacich se v potfebach shoduji a pozaduji nejcastéji zajisténi
bezpecnosti, zprostiedkovani zajimavé prace v zajimavém podniku, garanci dobrych
pracovnich podminek, adekvétnich odmén, platu, uznani, moznosti povySeni a
zprostiedkovani kvalitnich mezilidskych vztahti se spolupracovniky a nadfizenymi.

(Miskell, 1996, s. 65-66)

Snahou zaméstnavatelll by mélo byt v maximalni mozné mife rozvijet potencial svych
zaméstnancl, ktery miize byt prohlubovan vytvofenim zdravé a piijemné atmosféry na
pracovisti, poskytnutim pftilezitosti ke komunikaci, dostateCcnym uzndnim a prostorem pro

individudlni riist a rozvoj. (Van Scheers a Botha, 2014, s. 106)
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V souvislosti s pracovni motivaci Tureckiovd (2004, s. 70) zprostiedkovava zajimavy
vyzkum Williama Jamese, ktery upozorfiuje na skuteCnost, ze pracovnici zpravidla
v piipad¢, Ze je jejich cilem si zamé&stnani udrzet, zapojuji pouze 20-30 % svych védomosti
a dovednosti. Pficemz jedinci, jeZ jsou vysoce motivovani, dokdzou vyuzivat i 80-90 %
svych znalosti a dovednosti. James svym vyzkumem poukézal na to, jaky vliv mize mit

pozitivni motivace jedince, jeho angazovanost a touha pracovat na jeho pracovni vykon.

Van Scheers a Botha (2014, s. 108-109) ve svém vyzkumu upozornili také na skutecnost,
ze existuje pozitivni korelace mezi motivaci a pracovni spokojenosti zaméstnanct. To
znamena, Ze ¢im vice zaméstnanec vnima svoji pracovni spokojenost, tim vice se citi byt
motivovan k praci. Mira spokojenosti a motivace je jeSté¢ umocnéna vékem, kdy vékove
starS$i a zkuSenéjSi zaméstnanci disponuji vys$i mirou korelace pracovni spokojenosti a

motivace.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze pracovni motivace je jeden ze subjektivnich faktort, ktery
je soucasné ovliviiovan fadou vnéjsich faktort, jez ptisobi na pracovni chovani jedince a ve
své podstaté také na prosperitu organizace. Vzhledem k tomu, Ze se pracovni motivace
promitd do kvality organizace a jejiho fungovani, je snahou vedoucich pracovnikil a
managementu organizace se timto tématem podrobné&ji zabyvat. (Bedrnova a Novy, 2002,

5. 263)

3.1 Vyznam prace

Z hlediska pramérné délky zivota prozije jedinec produktivniho véku v zaméstnani
polovinu svého Zivota (Fritzova, 2006, s. 7), coz podle udaji OECD (2017) ptedstavuje za
rok primérné 1770 hodin. Pro kaZzdého pracujiciho c¢lovéka toto zjiSténi znamena

v pfepocCtu ¢tvrt roku nepfetrzZité prace.

Vyznam prace pro kazdého jednotlivce je odlisny, pro vétSinu populace vSak prace
znamend vyznamnou soucast zivota (Kocianova, 2010, s. 34). Priace a zaméstnani
predstavuji v soucasné spolecnosti prostfedky, diky kterym jedinec proziva pocity
smysluplnosti, identifikace a jez svou existenci ovliviiuje strukturu a organizaci Casu

(Hamplova, 2015, s. 49).
Prosttednictvim prace jedinec vynaklada své usili k dosazeni urcitého cile a aplikuje své
znalosti a dovednosti. Nelze ji chapat pouze jako prostiedek k dosazeni urcité zivotni

urovné. Prace pfinasi jedinci dalsi uspokojeni, ktera se transformuje do pocitl uZzite¢nosti,



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 33

uspéchu, prestize a uznani, do ptilezitosti vyuzivat své schopnosti a dovednosti a rozvijet
tak svlij potencial a uplatiiovat svou moc a byt ve spolec¢nosti druhych. (Armstrong, 2006,

5. 205)

PotéSeni z prace je fenomén, ktery z nasich zivota stale Castéji mizi. Pracovnici ho zazivaji
v pfipadé, Ze maji béhem pracovniho nasazeni saturovany vlastni potieby a piféni a
soucasn¢ za predpokladu, Ze jejich nastaveni hodnot je viceméné ve shod¢ s hodnotami,
které vyznava instituce, pro niz pracuji. (Fritzova, 2006, s. 7) To se odrazi na Urovni
pracovni spokojenosti. Kirchler (2002, in Jalagat, 2016, s. 36) ve své studii potvrdil, ze
zameéstnanci, ktefi jsou velmi spokojeni se svou praci, vedou v kone¢ném disledku
zdravéjsi a St'astnéjsi zivot.

Opakované se vSak u nékterych jedincii ve spojitosti s praci miizeme setkavat s projevy
fyzické a psychické nepohody, jako je nevolnost, nespavost, nervozita a stres. Dlivodem
vyskytu téchto pociti byva uvadéno ,,pracovni pretizeni, stres z kolegii, nedostatek
podpory ze strany nadrizenych, nevyhovujici pracovni podminky a casté zmeny*.
Kombinace jasné dané pracovni naplné a Ipéni na detailech, kterym je pfipisovana piiliSna
dualezitost, ve svém diisledku ptsobi na pracovni vykonnost a motivaci jedince k praci. Na
vznik pracovni nespokojenosti maji vliv zmény, kterym se v prubéhu ¢asu nevyhne zadna

organizace a soucasn¢ existence vyskytu mezilidskych konfliktt. (Fritzova, 2006, s. 7)

Z vyse uvedené¢ho vyplyva, Ze prace piedstavuje prostiedek, prostiednictvim kterého
jedinec saturuje své existencni a socidlni potteby. Tyto potfeby se promitaji do
specifickych preferenci, zpravidla se vSak zaméstnanci snazi saturovat potieby vysokého
finan¢niho zajisténi, posilovani pracovni pozice, fungujicich vztahli se spolupracovniky a

vedoucimi a potieby Uspechu, uznani a profesniho rastu. (Kocidnova, 2010, s. 22)
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4 PRACOVNI SPOKOJENOST

Spokojenost jedince obecné ukazuje na to, jak je jedinec schopen vyrovnavat se
s zivotnimi situacemi. Spokojenost clovéka s praci pak predstavuje soucast celkové Zivotni
spokojenosti. V souvislosti s tim, Warovo pfiSel s ndzorem, ze pracovni spokojenost se
zpravidla odrazi v trovni celkové zivotni spokojenosti. Paulik ale poukézal na to, ze je

wewvr

mimopracovni oblasti. (Kocianova, 2010, s. 34)

Spokojenost a s ni souvisejici motivace jsou dva pomérné Siroké pojmy, které jsou vsak
pro jednotlivé zameéstnance, organizace a spole¢nost obecné nesmirn¢ vyznamné. Pro
jednotlivee je motivace a spokojenost v zaméstnani dulezitd z hlediska prozivani pocitil
respektu k vlastnim zkuSenostem a uspokojeni. (Van Scheers a Botha, 2014, s. 106)
Spokojeni zaméstnanci hraji klicovou roli pro uspésné fungovani organizace (Lorber a

Skela-Savic, 2012, s. 263).

., Pracovni spokojenost je vyznamnym aspektem Fizeni organizace. Odborna literatura
vénuje pozornost pracovni spokojenosti v souvislosti s pracovni motivaci, vykonnosti
pracovnikii, jejich identifikaci s firmou, v souvislosti s jejich pracovni stabilizaci,

organizacnimi zmenami ad. *“ (Kocianova, 2010, s. 34)

Spokojenost s praci je Siroce studovanou a ustfedni proménnou v mnoha teoriich o
organizacnich jevech a souvisi s mnoha faktory, které jsou dllezité pro fizeni lidskych
zdrojt, jako je vykon, vyskyt kontraproduktivniho pracovniho chovani, fluktuace a zdravi

zaméstnancu. (Meier a Spector, 2015, s. 1)

Podle Spectora (1997, s. 2) existuji dva podstatné diivody, pro¢ bychom se mé&li zajimat o
pracovni spokojenost. Prvni diivod odrdzi hledisko zaméstnancii a spo¢ivd v humanitarni
perspektivé a v nazoru, ze si lidé zaslouzi, aby se snimi zachazelo spravedlivé a
s respektem. Samotnd pracovni spokojenost je tedy do urcit¢é miry odrazem dobrého
zachazeni a lze ji také povaZovat za indikator emocionalni pohody a psychického zdravi.
Druhy diivod ptedstavuje utilitdrni hledisko a spoc¢iva v ndzoru, Ze spokojenost s praci
muzZe vést kchovani zaméstnancii, které ve svém disledku ovliviluje fungovani

organizace.
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4.1 Vymezeni konceptu pracovni spokojenosti

Na poli teoretickych poznatkii neexistuje vSeobecné pfijimana definice pracovni
spokojenosti, nebot’ se jedna o komplexni a vSestranny koncept, ktery je odborniky vniméan

specificky a na ktery lze soucasn¢ nahlizet z riznych thla pohledi. (Jalagat, 2016, s. 37)

Stejny nazor sdili i Kocianova (2010, s. 35), kterd ve své publikaci pise, ze pracovni
spokojenosti neni stale, co se tyCe teoretickych poznatkd, pojimana totozn¢ a na to,
abychom generalizovali védomosti tykajici se pracovni spokojenosti, je tento fenomén

ovliviiovan fadou faktoru.

Pojem pracovni spokojenost nahradil v minulosti uzivany pojem pracovni moralka ¢i
termin postoje k praci. Samotny pojem pracovni spokojenost a zdjem o tento druh

zkoumani se mezi odborniky zacal §ifit od 50 let 20. stoleti. (Kocidnova, 2010, s. 35)

Pracovni spokojenost mizeme podle Bélohlavka, Sulefe a Kostana (2001, s. 61) chapat
jako dusledek postojovych tendenci pracovnika k organizaci, koleglim, vedoucim
pracovnikiim, k vlastni profesi i vlastni osob&. Motivace a nezddouci jevy souvisejici
s vykonem profese, jako jsou Casté absence, neplnéni si pracovnich povinnosti a sklony
zaméstnanci k fluktuaci, jsou odrazem vytvofenych postojii, potazmo urovné pracovni

spokojenosti.

Podle Spectora (1997, s. 2) se pojem pracovni spokojenost zaméfuje na to, jak je
zaméstnanec S$tastny v kontextu svych pracovnich povinnosti a vztahu ke svym
nadiizenym. Definuje ji jako postojovy koncept, ktery hodnoti vSechny mozné aspekty

prace zameéstnance a méfi, jak pfispivaji k celkové trovni pracovni spokojenosti.

Kazdopadné¢ mizeme fici, Ze se jedna o komplexni jev, ktery je ,,reakci clovéka na
subjektivné vnimané a prozivané souvislosti jeho pracovniho piisobeni, je vysledkem
hodnoceni podminek a okolnosti prdce, je ovlivnéna osobnostnimi charakteristikami
cloveka, jeho individuadlnimi preferencemi a ma vliv na utvareni jeho pracovnich postojii.
Na pracovni spokojenost pusobi mnohé skutecnosti, z nichZz vétsina jsou vice ¢i méné

promenlivé viivy. “ (Kocianova, 2010, s. 35)

S pojmem pracovni spokojenost do zna¢né miry souvisi také pojem kvalita pracovniho
Zivota a engagement neboli angaZzovanost. Ones, Viswesvaran a Schmidt (1993, s. 51, in

Morgan, 2014, s. 30-31) povazuji angazovanost zaméstnancli za modernizovanou verzi
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pracovni spokojenosti a definuji ji jako zapojeni zaméstnance do préace, zavazek k ni a

spokojenost s praci.

Morgan (2014, s. 30) vSak pojem pracovni spokojenost a angazovanost od sebe odliSuje a
angazovanost zameéstnancii definuje jako métitko emocionalni vazby, zapojeni a nadseni,

které ma zamé&stnanec vi€i organizaci, jejim cilim a Gsili, které vynaklada.

V nedavnych vyzkumech se angazovanost zaméstnancii zaméiuje také na emocni zapojeni
zaméstnanc do jejich prace, na jejich vztahy k praci a k organizaci, ve které plsobi
(Morgan, 2014, s. 31). Oba koncepty, tedy jak pracovni spokojenost, tak angazovanost,
propojuji autoti Maylett a Riboldi (2008 in Morgan, 2014, s. 30-31), kteti chapou pracovni

spokojenost jako soucast toho, jak se zaméstnanec citi byt angazovan.

Pro ucely na$i prace je stéZejni definice Spectora, z jehoZ standardizovaného dotazniku
vychazime pti samotné aplikaci vyzkumného Setfeni. Vzhledem k zaméteni prace budeme
v nasledujicich kapitolach hovoftit o pracovnicich v oblasti socidlnich sluzeb, i vzhledem

k tomu, Ze se teorie povétSinou vztahuje i na pracovniky z jinych oborti ptisobeni.

4.2 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Na pracovni chovani zaméstnancti pusobi cela fada faktord, jak ze strany samotného
pracovnika, tak zpohledu zameéstndvajici organizace, které se navzajem interaguji.
Pracovni chovani je v oblasti socialnich sluZzeb ovliviiovano specifickymi osobnostnimi
charakteristikami pracovnika, jeho ocekdvanim a ztotoznénim se s cily organizace a naplni

prace. (Kocianova, 2010, s. 22)

Jednotlivi autofi zabyvajici se ve svych vyzkumech pracovni spokojenosti vymezuji riazné
specifické faktory, které tuto spokojenost ovliviiuji. Nejcastéji se shoduji na tom, Ze na
uroven spokojenosti s praci u pracovniki ptisobi vyse platu a dalsi vyhody s nim spojené,
organizatni klima, samostatnost, UspéSnost a uznani, jistota zaméstnani, flexibilita
pracovisté¢ a stupenl profesionality, uroven komunikace, pracovni podminky, uroven
mezilidskych vztahli, vyznam zaméstndni apod. Zasadné¢ se miize odrazet na urovni
spokojenosti zaméstnanct a dosahovani cili organizace také samotny styl vedeni. (Jalagat,

2016, s. 38)

Pro pracovniky v socialnich sluzbach a socidlni pracovniky mulze prace piedstavovat
y

potenciadlné stresujici faktor, nebot’ od jejich profese se pfirozené¢ ocekava vyssi mira

odpovédnosti a casty kontakt s klienty riznych osobnostnich charakteristik v riznych
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neptiznivych situacich. Spolu se slozitosti nékterych ptipadi a omezenymi zdroji pomoci
muze byt dosahovani motivace a pracovni spokojenosti v této oblasti pilisobeni tezsi.
(Jessen, 2010, s. 2) Prozivani pracovniho stresu pak mize mit neblahy dopad na fyzické
zdravi a emoc¢ni pohodu pracovniki v socidlnich sluzbach (Cooper a Cartwright, 1994,

s. 457).

V obecném meéfitku se autofi zabyvajici se pracovni spokojenosti vénuji ¢tyfem kategoriim
faktort, které na ni pisobi. Jedna se o ekonomicky aspekt prace, oblast mezilidskych
vztaht, napli prace a pracovni podminky. Ekonomické aspekty prace predstavuji vSechny
finan¢ni zdroje a ptilezitosti k rustu, které miize zaméstnanec za svou praci obdrzet. Oblast
mezilidskych vztahti se tykd predev§im kvality vztahli zaméstnance s nadfizenymi a
ostatnimi kolegy, obecné atmosféry na pracovisti, kvality komunikace, moznosti zpétné

vazby a uznani ze strany nadfizenych. (Sypniewska, 2013, s. 58)

Napln prace obsahuje ¢innosti a ukoly zaméstnance, jeho organizovanost, miru nezavislosti
a odpovédnosti za vysledky své prace. Pracovni podminky se pak vztahuji k aspektim
pracovniho prostiedi, které by mély pfispivat ke zvySovani kvality prace a bezpecnosti
zaméstnancll na pracovisti a jsou do urcité miry regulovany predpisy o bezpecnosti prace a
zdravi pti praci. Celkova spokojenost tedy v fadé vyzkumu spociva v hodnoceni vSech

téchto aspektii prace. (Sypniewska, 2013, s. 58)

Teoretickd a vyzkumna zékladna pracovni spokojenosti pfistupuje ke zkouméni tohoto
fenoménu zpravidla obecné. Tzn., Ze pfi jejim zkoumani nebere zcela v potaz odliSnosti
souvisejici s vykonem jednotlivych pracovnich pozic. Je zcela logické se proto domnivat,
Ze na uroven pracovni spokojenosti pracovnikli v pobytovych socidlnich sluzbach budou
pusobit i jiné faktory nez jsou ty obecné piijimané. Dokazuje to i vyzkum provedeny na
pracovnicich pisobicich v oblasti socialnich sluZeb na odlisnych hierarchickych pozicich,
kdy bylo zji§téno, Ze zaméstnanci piimo pracujici s klienty vykazuji vysS§i miru
nespokojenosti v celé fadé otdzek nez manaZzefi organizaci poskytujici socidlni sluzby.

(Jessen, 2010, s. 2-3)

Z dosud provedenych vyzkum je patrné, Ze pracovnici v oblasti socialnich sluzeb, jejichz
prace v nich vyvolava pocity uspokojeni, vykazuji vétsi odhodlanost a touhu pracovat,
poskytuji svym klientim kvalitnéj$i péci a sluzby a dokdzou se vice angazovat, nez ti, ktefi
jsou ve sv¢ praci nespokojeni (Acker, 1999, s. 112). Soucasné bylo prokazano, ze pracovni

spokojenost zvySuje miru produktivity v organizacich a omezuje absence v zaméstnani
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z diivodu nemoci, nebot’ zaméstnanci, ktefi jsou se svou praci spokojeni, byvaji méné casto

nemocni (Van Scheers a Botha, 2014, s. 106).

Ve 2. pol. 80. let minulého stoleti se teoreticka zdkladna pracovni spokojenosti obohatila o
zkoumani osobnostnich charakteristik pracovniki. Ne&ktefi védci, napf. Schneider a
Dachler (1978), Staw a Ross, Newton a Keenan (1991), Arvey (1989), piisli s tim, ze
mohou existovat urCité genetické predispozice k prozivani spokojenosti s praci. Autofi
Arvey, Bouchard, Segal a Abraham (1989, s. 190-191) ve své studii podali dikaz o
genetickém podminéni pracovni spokojenosti, kdy zkoumali uroven pracovni spokojenosti
u dvojcat, kterd byla vychovana oddélené, a zjistili, Ze jejich pracovni spokojenost byla
vicemén¢ shodna. Odhaduje se tak, ze az 30 % rozptylu v pracovni spokojenosti lze piipsat
genetickym faktorim. Ostatnich 70 % je ovlivnéno environmentalnimi a ostatnimi faktory.
Je tedy pravdépodobné, Ze néktefi jedinci maji vétSi sklony prozivat pocity Stésti a

spokojenosti, coz mtiZze ovlivnit pracovni postoje.

Vysledky vyzkumu, provedeného u zaméstnanci nemocnic ve Slovinsku, pfinesl dikazy
také o tom, Ze pracovni spokojenost miize byt ovlivnéna vékem, délkou praxe,
osobnostnimi charakteristikami vedoucich a jejich manazerskymi kompetencemi (Lorber a

Skela-Savic, 2012, s. 263).

V nasledujicich podkapitolach se podrobnéji zaméfime na problematiku specifickych
faktord, jez mohou zasadné¢j$im zpisobem ovliviiovat Groven pracovni spokojenosti. Jedna
se o vysi platu a existenci odmén, mezilidské vztahy a uroveil skupinové atmosféry na
pracovisti, napln prace a pracovni podminky a v neposledni fadé¢ o organizacni klima a

kulturu organizace.

4.2.1 VysSe mzdy a existence odmén

Motivaci a spokojenost pracovnikli v pobytovych socidlnich sluzbach Ize ovlivnit
pozitivnim smérem odménami pochdzejicimi z organizace, povahou samotné prace nebo

interakcemi s klienty (Jessen, 2010, s. 3)

Po prostudovani teoretické zakladny vlivu finanénich prostfedkii na troven pracovni
spokojenosti bychom mohli fici, Ze je zpravidla pozitivni, avSak sloZitost tohoto propojeni
do urc¢ité miry objastiuje Spector (1997), ktery zjistil, Ze samotnd mzda neni pfili§ silnym
faktorem pracovni spokojenosti. SpiSe nez vySe mzdy je pro pracovniky v socialnich

sluZzbach zasadni otazka spravedlnosti v odménovani. VéEtSina zaméstnancii tak tesi, zda
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pracovnici v jinych organizacich socidlnich sluzeb vydélavaji vice nez oni sami a Casto
jsou znepokojeni, kdyz tomu tak je.

vvvvvv

spravedlnost v mzdové politice. Tzn., Ze pracovnici v socidlnich sluzbach by méli vnimat
zasady a postupy, kterymi se vyse platu vypocitava, za spravedlivé, a to i v pfipad¢, ze to

ma za nasledek rozdilnou vysi platu (Spector, 1997)

4.2.2 Mezilidské vztahy a atmosféra na pracovisti

Ziskavani pozitivni zpétné vazby, podpory a pomoci ze strany vedoucich pracovnikli a
zameéstnavatelll je obecné pracovniky v socialnich sluzbach povazovano pii zvladani

pracovniho stresu za prospésné (Thompson et al, 1994, in Jessen, 2010, s. 5).

Vyzkumy socialni podpory vSak ukazuji na ponékud odlisné zavéry tykajici se podplirnych
zdrojl ze strany spolupracovnikil a manazerti organizaci. Zatimco n¢které studie naznacuji,
ze pro pracovniky v socidlnich sluzbach piedstavuji kolegové primarni zdroj podpory
(Jones et al 1991, in Jessen, 2010, s.), jiné¢ ukazuji, Ze podpora pii zvladani stresu je ze
strany vedoucich vnimana témito pracovniky jako méné dilezitd (Regehr et al., 2004,

5. 342).

Ziskavani podpory ma nicméné pozitivni dopad nejen na celkovou spokojenost ale také na
dusevni zdravi (Huxley, 2005). Tento nazor potvrzuji Himle a kol. (1989, in Jessen, 2010,
s. 5), ktefi vnimaji, Ze emoc¢ni podpora poskytovani na pracovisti je pozitivné spojena
s pracovni spokojenosti. Mluvit o pocitech souvisejicich se stresem mize pracovnikiim
pomoci lépe se s nimi vyrovnat a najit feSeni jejich problém, v piipad€ Ze je na pracovisti

vytvorena podpirna socialni sit’.

Vétsina zaméstnancli povazuje za zcela zasadni faktor ovliviujici jejich spokojenost
skupinovou atmosféru na pracoviSti. Stejnou vyznamnost prikladaji také stabilité
zamé&stnani a pozitivnim vztahim se spolupracovniky, dale vyzdvihuji dobré vztahy
s nadfizenym a fungujici komunikaci s vedenim organizace. Za nejmén¢ dilezity faktor
spokojenosti zaméstnanci uvadéji obsah a naplii prace a moznost ristu. (Sypniewska, 2013,

s. 62)

MozZnost vnimat pochvalu a vidét pozitivni zpétnou vazbu posiluje vnitini motivaci
pracovnikii (Kalleberg, 1977). Podle Huxleyho (2005, s. 1063) vyznamnym aspektem

negativné ovlivilujicim Uroven pracovni spokojenosti pracovnikii v oblasti socidlnich
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sluzeb je skutecnost, Ze je jejich zaméstnavatelé a Sirsi spolecnost za jejich praci neocenuji.
Odménou pro profesionala je v fad¢é piipadi dobrd povést, kterd ma pozitivni dopad na
prozivani hrdosti spojené s vykonem profese v oblasti socidlnich sluzeb a na uroven

motivace (Evetts, 2006, in Jessen, 2010).

Ocefiovani na pracovisti souvisi také s nizS§i mirou stresu a mensi pravdépodobnosti
vyskytu syndromu vyhoteni u pracovnikii ptsobicich v oblasti socidlnich sluzeb. Pti
prazkumech zjistujici divody, jez pracovnikim nejvice znesnadiiuji dokonceni jejich
prace, stoji omezeny pristup ke sluzbam a zdrojim, nésledovany pfiliSnymi
administrativnimi povinnostmi, jakymikoliv nejasnostmi a neustdlou reorganizaci.

(Huxley, 2005, s. 1070-1071)

Obecné se ma za to, Ze chovani vedoucich pracovniki je ¢astou pfi¢inou vzniku konfliktu
roli u podfizenych. Tyto konflikty mohou vyvstavat jak na samotném pracovisti, tak i

mimo n¢j v ramci pracovné-rodinnych konfliktt. (Spector, 1997)

Pracovné-rodinné konflikty ovliviiuji muze a Zeny odlisn€, nebot’ Zeny jsou zpravidla ty,
které piejimaji péci o déti Castéji nez muzi. Tato skute¢nost mize byt také jeden z divodu,
pro¢ Zeny v piipadé vyskytu pracovné-rodinnych konflikti uvadéji vyssi Groven pracovni
spokojenosti neZ muzi. Vysvétlenim této skuteCnosti miize byt fakt, ze Zeny mohou Iépe
zvladat poZadavky rodiny a zaméstnani tak, aby mél co nejmensi dopad na jejich pracovni
postoje. Jako mozné se jevi i to, Ze muzi mohou byt citlivéj$i na tyto konflikty a proto u
nich dochazi k negativnéj$im reakcim, nebo naproti tomu mohou Zeny klast mensi diiraz na
préci, takZe je konflikty trapi méné neZ muze a v neposledni fadé mohou hrat roli také

odliSné dosavadni pracovni zkuSenosti. (Spector, 1997)

Zasadni tlohu ve vzniku pracovné-rodinnych konfliktt také hraje skutecnost, do jaké miry
povazuji zamé&stnanci svou praci za dileZitou a do jaké miry jsou svou praci zaujati
(Spector, 1997). Ur¢ité vychodisko pfedstavuje politika organizace a chovani samotnych
nadfizenych, ktefi mohou svym piistupem ovlivitovat vznik pracovné-rodinnych konfliktt
a zvySovat tak pracovni spokojenost. Vedouci pracovnici a feditelé organizaci mohou
ovliviiovat pracovni spokojenost svych zaméstnancii v této oblasti prostfednictvim
vytvotfeni politiky péce o deti, umoznénim flexibilni pracovni doby a také urcitym
pochopenim pro problémy rodinného Zivota pracovnikli ze strany vedoucich. (Thomas a

Ganster, 1995, s. 7-8)
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4.2.3 Pracovni podminky a napli prace

Urovent pracovni spokojenosti se dle Spectora (1997) mize ménit v zavislosti na
charakteru pracovniho uvazku, tedy na moznosti jeho flexibility, plnosti ¢i CasteCnosti,
délky smén, sménnosti apod. Nicmén¢ dle autora nejsou dosud provedeny dostatecné
studie, které by zcela potvrdily ¢i vyvratily jejich vzajemnou provéazanost s rovni

pracovni spokojenosti.

Na turoven pracovni spokojenosti ptisobi dle vyzkumu Armstronga (2006, s. 213) také
velikost organizace, Uroven vzdélani a veék zaméstnancii. Vys§i Uroven pracovni
spokojenosti disponuji zaméstnanci v mensich firmach a organizacich s niz§i Grovni
vzdélani, zatimco se zvySujici se urovni vzdélani dochézi ke snizovani spokojenosti
s praci. Vckova kategorie sama o sobé vykresluje pismeno U, coZ znamend, Ze

zaméstnanci mladsiho a vy$§iho véku vykazuji vys$i miru pracovni spokojenosti, oproti

zaméstnancum ve stfednich letech.

Podle nékterych teorii maji Zeny zaméstnankyné oproti muzim zameéstnancim jinak
nastavené hodnoty a priority, coz by vysvétlovalo, pro¢ existuji rozdily v pracovni
spokojenosti na genderové urovni. Poznatky nis vedou ktomu, Ze Zeny mohou mit
v oblasti prace a zaméstnani nizSi ocekdvani a tudiz se zjednoduSené feceno Castéji

,»,Spokoji s malem*. (Spector, 1997)

V disledku toho by pak Zeny zaméstnankyné mohly vyjadiovat vysokou Groven pracovni
spokojenosti, piestoze je jejich pracovni pozice hierarchicky niz§i a navzdory tomu, Ze
finan¢ni ohodnoceni je zna¢né€ nizsi oproti zamestnanctim muzského pohlavi. Tento pfistup
je vSak mezi ostatnimi teoretiky zpochybiiovan, nebot’ ti tvrdi, Ze genderové rozdily
v pracovni orientaci a spokojenosti jsou zpusobeny ve spoleCnosti pfirozené se
vyskytujicimi profesemi dominujicimi vyhradné muzskému ¢i Zenskému pohlavi.

(Kalleberg, 1977)

Odlisnou troven pracovni spokojenosti dosahuji dle vyzkumt také zaméstnanci s riznymi
pracovnimi GvazKky. Zatimco prace na ¢astecCny uvazek je obvykle provazena vyS§i mirou
spokojenosti s praci, dlouhodoby uvazek s sebou ptinédsi zpravidla horsi vysledky. Stejné
tak, co se ty€e externich a internich zaméstnanct, jsou vysledky pracovni spokojenosti
odlisné. Podle provedenych vyzkumi maji interni zamé&stnanci tendenci vykonavat svou

praci l1épe nez externi. V obou ptipadech vSak toto zjisténi neni zcela objektivni, nebot” zde

mohou hréat roli dalsi faktory, jeZ nebyly pfi zkoumani brany v potaz. (Spector, 1997)
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4.2.4 Organizacni kultura a klima organizace

Pracovni chovéni do zna¢né miry ovliviluje organizacni kultura a jeji klima, pracovni
skupina, struktura fizeni a systém vedeni, a v neposledni fad¢ ovliviiovani pracovni

motivace a spokojenosti pracovniki. (Kocianova, 2010, s. 22)

Pracovnici v oblasti socialnich sluzeb vyznacujici se spokojenosti s praci, mulzeme
charakterizovat jako zaméstnance, ktefi maji pocit, ze maji dostatecné piilezitosti pro
profesionalni rozvoj, jsou fadné vedeni a disponuji dostateCnym systémem odménovani
(Bussing, 1999, in Jessen, 2010, s. 5-6). To jsou piedpoklady, které zpiisobuji, ze
pracovnici chtéji pfispivat k chodu organizace, chtéji zapojovat své schopnosti
k dosahovani cili organizace a ve vysledku maji tendenci v organizacich piisobicich

v oblasti sociadlnich sluzeb ziistavat (Jessen, 2010, s. 5-6).

Dulezity aspekt nékterych definic zdvazku nicméné Huxley (2005, s. 1077) ve svém
vyzkumu zpochybnil. Pracovnici dle n€j v praci nezlstavaji proto, ze sdileji cile a hodnoty
svého zaméstnavatele nebo proto, ze maji pocit, ze by méli, ale ukazuje se, ze pracovnici
v socialnich sluzbach v praci zistavaji kviili pocitu profesionalniho zavazku k cilim a

hodnotam profese, kterou vykonavaji ve prospéch klienti, jez pottebuji jejich péci.

Nespokojenost pracovnikli navic miize pramenit z dal§ich organizacnich a strukturdlnich
aspektli prace, jako je zpusob fizeni odd¢€leni, pfitomnost organizacni krize nebo

restrukturalizace (Blood, 1969, in Jessen, 2010, s. 5).

4.3 Fluktuace

Fluktuace se v mnoha odvétvich stavd znepokojujici realitou, nicméné o diisledcich pro
oblast socidlnich sluzeb je toho v kontextu této problematiky zjiSténo jen velmi malo
(Tremblay, Haines a Joly, 2016). Pfitom vysoka mira fluktuace v oblasti socialnich sluzeb
je jiz nékolik desetileti povazovdna za zasadni problém, nebot” sama o sobé brani

efektivnimu poskytovani téchto sluzeb (Mor Barak, Nissly a Levin, 2001, s. 627).

Soucasné fluktuace predstavuje dalezity fenomén udrzitelnosti organizace, nebot jeji
vysokd mira miize mit na chod organizace negativni disledky a dava vzniknout novym
problémiim, jeZ je organizace nucena feSit (Ramlawati, Trisnawati, Yasin a Kurniawaty,

2020, s. 511).

Podle Aliho (2011, s. 2) mizeme fluktuaci definovat jako zdmér zaméstnanct opustit svou

organizaci. Lze ji snadno vypocitat jako pomér poctu pracovnikl organizace, ktefi odesli
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z organizace v prubéhu posuzovaného obdobi, primérnym poctem pracovnikd v organizaci

za dané obdobi.

Sociologicky slovnik vymezuje fluktuaci jako ,,jednu zforem pracovni mobility
charakteristickou castym stridanim pracovnich pomeri“ (Jandourek, 2007, s. 84). Ali
(2011, s. 2) ji rozdé€luje na dobrovolnou a nedobrovolnou. Nedobrovolnou fluktuaci se
rozumi ptipad, kdy zaméstnanec nechce odejit, ale dostane vypovéd’ (napt. propousténi,
nasilny odchod do diichodu, apod.). Dobrovolna fluktuace znamena, ze zaméstnanec da
vypovéd’, aniz by ho organizace chtéla propustit. K ¢astym divodim této formy fluktuace
v oblasti socidlnich sluzeb fadime Spatné pracovni podminky, nevhodné platové podminky,

nefungujici vztahy na pracovisti s nadfizenym a spolupracovniky atd.

Ramlawati, Trisnawati, Yasin a Kurniawaty (2020, s. 511) k vySe uvedenym pfi¢indm
pfipojuji stres a miru spokojenosti s praci. Hellman (1997, in Ramlawati, Trisnawati, Yasin
a Kurniawaty, 2020, s. 511) pfipousti, ze fluktuace zaméstnanci v socialnich sluzbach
muze byt vyvolana mnoha faktory, nicméné za hlavni prediktor povazuje pracovni
spokojenost. Autofi (Richardson & Ardana, 2007) jsou toho nazoru, Ze tento mechanismus
funguje tak, Ze v pfipadé, Ze se u pracovnika vyskytuje urcitd mira pracovni nespokojenosti
a uvazuje o odchodu, soucasné¢ doufi, ze tim, ze opusti své dosavadni zaméstnani a ziska

jinou praci, se jeho Uroven pracovni spokojenosti zvysi.

V ptipadé, ze tedy zaméstnanec zaziva pocity nespokojenosti, Fritzova (2006, s. 8) se
domniva, Ze obecné miiZze pracovnik fesit pracovni nespokojenost pouze ttemi zplsoby, a

to, svou praci si zamilovat, opustit ji nebo ji zcela zménit.

Vysledky studie Pasupuletiho, Allena, Lamberta a Cluse-Tolara (2009) také naznacuji, Ze
s mirou fluktuace do zna¢né miry souvisi nejen nespokojenost s praci, konflikty v praci a
existence pracovnich stresortl, ale pfenesené také celkova Zivotni spokojenost pracovnika.
Autofi totiz zjistili, Ze nizkd Zivotni spokojenost muize vést k dobrovolné fluktuaci

pracovnikil v socidlnich sluzbéch.

Studie provedena jiz v roce 1960 uvadi, ze fluktuace zaméstnancii v socialnich sluzbach
znevyhodiiuje snahu efektivné poskytovat klientlim tyto sluzby, nebot’ proces spojeny s ni
je nékladny, casové naro¢ny a je provazen opakujicim se cyklem naboru, zaméstnavani a
zaSkoleni novych zaméstnanci (Mor Barak, Nissly a Levin, 2001, s. 627). Tento nazor
podporuje 1 Ali (2010, s. 2), ktery uvadi, ze vysokd mira fluktuace pfedstavuje pro

organizaci negativa ve form¢ zvySujicich se nakladl na zaSkoleni novych pracovniki, tlaku
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na stavajici zaméstnance zpisobujici snizovani jejich pracovniho nadSeni a moralky a

ztratu lidskych zdroji.

V kone¢ném disledku vysokd mira fluktuace poSkozuje také povést socidlni prace jako
profese a muiZze narusit kontinuitu a kvalitu poskytované péce. Pracovnici v socidlnich
sluzbach hraji dualezitou roli pfi urovani této kvality. Nicmén€ vlivem fluktuace muize
dochazet ke snizovéani produktivity pracovnikili, coz se odrazi na kvalité péce, kterou
organizace poskytuje svym klientim, a k nabourani vztahti a diivéry mezi pracovniky a
klienty, coz mlze mit za nasledek zvySenou miru nespokojenosti na strané klient. (Mor

Barak, Nissly a Levin, 2001, s. 627)

Je nasnadé¢ domnivat se, ze vzhledem k vySe uvedenému a soucasné v dobé rostouciho
poctu lidi v nouzi, rostoucich nékladii, zmenSujicich se rozpoctl a nedostatku personalu by
zafizeni poskytujici socidlni sluzby mély mit zdjem na udrzeni a posilovani lidskych zdroji

(Pasupuleti, Allen, Lambert a Cluse-Tolar, 2009).
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II. PRAKTICKA CAST
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5 METODOLOGIE VYZKUMU

Vyzkum se podili na snizovani nevédomosti spolecnosti. Mlzeme jej vymezit jako
., Systematicky zpiisob FeSeni probléemii, kterym se rozsiruji hranice védomosti lidstva.
Potvrzuji se jim ¢i vyvraceji dosavadni poznatky, anebo se ziskdavaji nové pozmatky.

(Gavora, 2010, s. 13)

V na$i praci se zabyvame tématem pracovni spokojenosti u pracovnikii pobytovych
socialnich sluzeb pro seniory. Za ucelem zjisténi, jaka je uroven pracovni spokojenosti u
pracovnikd vybranych pobytovych socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji a jaka
je uroven skupinové atmosféry na pracovisti v téchto typech zatizeni (vyzkumné otazky 1-

4), volime kvantitativni pojeti vyzkumu.

Podle Chréasky (2016, s. 11) mlzeme kvantitativni pojeti vyzkumu definovat jako
,,zamérnou a systematickou cinnost, pri které se empirickymi metodami zkoumaji (ovéruji,

verifikuji, testuji) hypotézy o vztazich mezi pedagogickymi jevy.

Ucel kvantitativniho vyzkumu spoéiva ve snaze objevit reciproéni vztahy mezi
meéfitelnymi proménnymi, prostfednictvim nichZ se zachycuje realita. Kvantitativni pojeti
vyzkumu pracuje s numerickymi daty, na jejichz zadkladé miizeme pochopit a predpovidat
,,8 urcitou mirou pravdépodobnosti zakonitosti mezi jevy“. (Vévodova a Ivanova, 2015,
s. 49) ,, Zjistuje mnozZstvi, rozsah nebo frekvenci vyskytu jevu, resp. jejich miru (stupern)

(Gavora, 2010, s. 35).

Nasi snahou v ramci vyzkumného Setfeni je zmapovat Uroven spokojenosti socidlnich
pracovnikll a pracovnikil v socialnich sluzbéch s jejich zaméstnanim a v navaznosti na to
zjistit, jak tito pracovnici vnimaji skupinovou atmosféru. Vyzkum je zaméten na ovéfeni
predpokladu, zda troven pracovni spokojenosti vyznamné souvisi s urovni skupinové

atmosféry na pracovisti.

Ke kvantitativnimu zkouméni pfistupujeme systematicky, tzn., ze pii feSeni problému
postupujeme Vv jednotlivych, po sobé nasledujicich krocich. V prvé tad€¢ je nasSim cilem
stanovit vyzkumny problém a na jeho zaklad¢ pak formulovat cile vyzkumu a hypotézy.
Dalsi krok spociva v ovétovani formulovanych hypotéz za pomoci specifickych moznosti
testovani a na tomto zaklad¢ pak ze zjisténych vysledka vyvodit zavéry. (Chraska, 2016,
s. 11) Takto ziskané vysledky pak miZeme zobecnit na zékladni populaci, v rdmci niz byl

zvolen vybé&rovy soubor (Vévodova a Ivanova, 2015, s. 49).
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5.1 Stanoveni vyzkumného cile a vyzkumného problému

Vyzkumny problém ptedstavuje otazku, kterd vypovidda o urCitém vztahu mezi
proménnymi. Vyjadiuje tedy tdzaci formou, zda mezi danymi proménnymi existuje vztah.

(Chréska a Kocvarova, 2014, s. 10)

Cile vyzkumu podle Punche (2008, s. 42) mizeme charakterizovat jako tvrzeni, jejichz
znakem je obecnost a abstraktnost. Urcuji zdmér vyzkumu a pojednévaji o tom, co chce

vyzkumné Setieni zjistit.

Jako hlavni cil metodologické ¢ésti jsme si stanovili zmapovat Wdroven pracovni
spokojenosti u pracovnikii vybranych pobytovych socidlnich sluZzeb pro seniory ve
Zlinském Kkraji. V navaznosti na toto zjiSténi, se pokusime objasnit, jaké jsou rozdily
v trovni pracovni spokojenosti u pracovnikli jednotlivych pobytovych socialnich sluzeb
pro seniory ve Zlinském kraji v zavislosti na urcitych faktorech. Konkrétné se zaméfime na

vek a pohlavi pracovnika, na jeho nejvyssi dosazené vzdélani, druh vykonavané pracovni

pozice, délku praxe v nynéjSim zatizeni a délku celkové praxe v oblasti socidlnich sluzeb.

V ramci dalS$iho zkoumani se zaméfujeme na zmapovani urovné skupinové atmosféry na
pracovisti ve vybranych zatizenich pobytovych socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském
kraji. V navaznosti na toto zjiSténi, je nasim cilem prozkoumat, zda existuje vztah mezi
urovni skupinové atmosféry a pracovni spokojenosti ve vybranych zatizenich pobytovych

socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji.

VP 1: Jaka je troven pracovni spokojenosti u pracovnika vybranych zatfizeni pobytovych

socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji?

VP 2: Jaky je vztah mezi Grovni pracovni spokojenosti u pracovnikli vybranych zatizeni
pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji a ur¢itymi faktory, jako
je vek, pohlavi, dosazené vzdé€lani, druh vykonavané pracovni pozice, délka praxe

v zafizeni, celkova délka praxe v oblasti socialnich sluzeb?

VP 3: Jaka je uroven skupinové atmosféry na pracoviSti ve vybranych zafizenich

pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji?

VP 4: Jaky je vztah mezi urovni pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zatizeni
pobytovych socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji a urovni skupinové

atmosféry na pracovisti?
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5.2 Stanoveni vyzkumnych otazek a hypotéz

Vyzkumné otazky ,jsou formuloviny po predbézné teoretické analyze, jejimz cilem je
shromazdit co nejvetsi mnozstvi informaci o zkoumané problematice a soucasn¢ vychazi
z pfedem stanovenych vyzkumnych cild a vyzkumného problému. Prostiednictvim
vyzkumnych otdzek tak dochazi k vymezeni a konkretizaci stanovenych vyzkumnych cili.

(Vévodova a Ivanova, 2015, s. 52)

Hypotéza naproti tomu ptedstavuje ,,védecky predpoklad®, ktery vychazi z védeckych
poznatkii znamych o zkoumaném jevu “ (Gavora, 2010, s. 63). Jedna se o obecn¢ vyjadiené
tvrzeni. Snahou vyzkumného Setfeni je stanovené hypotézy verifikovat neboli empiricky
prokazat prostiednictvim metody falzifikace, coz znamend snazit se nalézt fakta

vypovidajici o neplatnosti hypotézy. (Chraska, 2016, s. 14)

V ramci naseho metodologického zkoumani jsme si stanovily nasledujici vyzkumné otazky
a hypotézy.

VO 1: Jaka je Groven pracovni spokojenosti u pracovnikli vybranych zatizeni pobytovych

socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji?

H 1: Uroveii pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zaiizeni pobytovych

socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné lisi.

VO 2: Jaky je vztah mezi Grovni pracovni spokojenosti u pracovnikll vybranych zatizeni
pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji a ur¢itymi faktory, jako
je vek, pohlavi, dosazené vzdé€lani, druh vykonavané pracovni pozice, délka praxe

v zatizeni, celkové délka praxe v oblasti socidlnich sluzeb?

H 2: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikli vybranych zatizeni pobytovych
socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné 1i8i v zavislosti

na véku pracovnika.

H 3: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikli vybranych zatfizeni pobytovych
socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné 1i8i v zavislosti

na pohlavi pracovnika.

H 4: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikil vybranych zatizeni pobytovych
socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné 1i$i v zavislosti

na nejvyssim dosazeném vzdélani pracovnika.
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H 5: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zatizeni pobytovych
socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné 1isi v zavislosti

na druhu vykonéavané pracovni pozice pracovnika.

H 6: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnik vybranych zafizeni pobytovych
socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné 1isi v zavislosti

na délce praxe pracovnika v daném typu zafizeni.

H 7: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnik vybranych zafizeni pobytovych
socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné liSi v zavislosti

na celkové délce praxe pracovnika v oblasti socidlnich sluzeb.

VO 3: Jaka je uroven skupinové atmosféry na pracovisti ve vybranych zafizenich

pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji?

H 8: Urovenn skupinové atmosféry na pracoviSti ve vybranych zafizenich

pobytovych socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné lisi.

VO 4: Jaky je vztah mezi irovni pracovni spokojenosti u pracovnikli vybranych zatizeni
pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji a Grovni skupinové

atmosféry na pracovisti?

H9: Mezi urovni pracovni spokojenosti u pracovniki vybranych zafizeni
pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji a urovni

skupinové atmosféry na pracovisti existuji statisticky vyznamné rozdily.

5.3 Popis vyzkumného souboru

Zakladni soubor tvofi socidlni pracovnici a pracovnici v socidlnich sluzbach plisobici
v pobytovych zafizenich socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji. Podle zédkona
¢. 108/2006 Sb., zakona o socialnich sluzbach se zatizenimi socidlnich sluzeb pro seniory
pobytovych forem rozumi domovy pro seniory, domovy se zvlaStnim reZimem a
odlehCovaci sluzby k nim pfindlezici. Soucasné § 109 a 110 tohoto zdkona charakterizuje
ptedpoklady pro vykon povolani socidlniho pracovnika a § 116 nésledné vymezuje, kdo je
zpiisobily vykonavat povolani pracovnika v socialnich sluzbach. (Cesko, 2006, s. 1285 -

1287)

Zlinsky kraj eviduje k 19. 10. 2020 39 domovl pro seniory a 26 domovl se zvlaStnim
rezimem (Registr poskytovatelti socialnich sluzeb, © 2020). Podle sttednédobého planu

rozvoje socialnich sluzeb ve Zlinském kraji pro obdobi 2020 az 2022 (© 2019) ¢inil
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celkovy pocet pracovnikll v socialnich sluzbach ke dni 31. 12. 2017 1 773, pti¢emz tento
udaj zahrnuje nejen samotné pracovniky v socidlnich sluzbach, ale také socidlni

pracovniky a zdravotnické pracovniky.

Pro tcely vyzkumného Setfeni jsme zvolili formu zdmérného vybéru, nebot je nasim cilem
zjistit Groven pracovni spokojenosti pracovnikl pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory
Zlinského kraje a nasledné v téchto vybranych zatizenich zmapovat uroven skupinové
atmosféry na pracovisti. Tento vybér opirame o skuteCnost, ze ve Zlinském kraji funguji
zafizeni, ve kterych zhlediska pracovniho trhu dochézi k castému k ndboru novych
zameéstnancl, coz nas dovadi k predpokladu, Ze tento jev muize mit souvislost s irovni
pracovni spokojenosti pracovnikl, potazmo s jejich pracovni nespokojenosti, pripadné
s trovni socialni atmosféry na pracovisti. Soucasn€ vychazime ze zkuSenosti byvalych ¢i

soucasnych zaméstnancii téchto zafizeni.

S ohledem na stanovena kritéria vybéru spliiuje tyto podminky 5 zafizeni poskytujici
pobytové socidlni sluzby seniorim na tzemi Zlinského kraje. Nékterd vybrana zafizeni
jsou vsak spravovana totoznym poskytovatelem socidlnich sluzeb, ale personalni obsazeni
a ndpli Cinnosti pracovnikl, potazmo skladba klienti muize byt rliznd, coz mize zpusobit
urcité zkresleni vyslednych dat. Z tohoto divodu budeme pfi nésledujicich analyzach dat
pracovat s poctem zafizeni 7 misto stavajicich 5. Vzhledem k citlivosti tématu budou
vybrana zafizeni zachovana v anonymité. Pro ucely rozliSeni jednotlivych zatizeni budeme

nadale pracovat s oznacenim zatfizeni A, zafizeni B atd.

Samotného vyzkumného Setfeni se zucastnilo celkem 103 respondentl, nicméné
3 dotazniky jsme byli nuceni vyfadit z divodu nevyplnéni vétsiho mnozstvi polozek.
Nadale tedy budeme pracovat s poctem 100 respondentti. Nasledujici tabulka (tabulka €. 2)
uvadi zastoupeni socidlnich pracovnikii a pracovnikli v socialnich sluzbach v zavislosti na
misté pracovniho plsobeni ve vybranych zafizenich pobytovych socialnich sluZzeb pro
seniory ve Zlinském kraji. Z ni je patrné, Ze nejvice respondentii se do dotaznikového
Setfeni zapojilo v zafizeni A, a to v poctu 29. Shodnym poctem respondenti disponuje
zafizeni B a zafizeni E. Tésn¢ za nimi je zafizeni F s 11 respondenty. A nejméné

respondenttl se Setfeni zucastnilo v zatizeni C a D.
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Tabulka €. 2: Zastoupeni respondent ve vybranych zafizenich pobytovych socialnich sluzeb

Zlinského kraje
Zatizeni pobytovych socialnich sluZeb | Zastoupeni respondentii | Zastoupeni respondenti
pro seniory v Cislech v procentech
Zatizeni A 29 29 %
Zatizeni B 16 16 %
Zatizeni C 6 6 %
Zatizeni D 9 9 %
Zatizeni E 16 16 %
Zatizeni F 11 11%
Zatizeni G 13 13 %
Celkem 100 100 %

5.4 Popis vyzkumného nastroje

Pro ucely naseho vyzkumného Setfeni jsme zvolili dotaznikovou metodu, ktera obsahuje
dva standardizované dotazniky a nékolik dopliujicich otdzek sociodemografického

charakteru.

Samotny dotaznik je rozdé¢len do tii ¢asti. V ivodu zjiSt'ujeme miru pracovni spokojenosti
a spokojenost s jednotlivymi aspekty prace. Druha cast se zaméfuje na zjiSténi trovné
socialni atmosféry v pracovni skuping, konkrétné na tirovenn mezilidskych vztahi a kulturu
a klima organizace. Posledni cast poskytuje prostor pro dopliujici otazky

sociodemografického charakteru a pro otazky smétujici k vykonu profese.

V prvni ¢asti jsme pouzili standardizovany dotaznik JSS - Job Satisfaction Survey (Paul E.
Spector, 1994, v ceském prekladu Marek Fran€k, 2008), ktery slouZi k hodnoceni postoji
zaméstnanc k praci a jejim jednotlivym aspektim. Pivodné byl vyvinut pro pouziti
v organizacich pulsobici v oblastech lidskych zdroji, konkrétné na poli vzdélavani,
zdravotnictvi, socidlnich sluzeb, policie, v soukromém, vefejném a neziskovém sektoru,

nicméné je vhodny pro pouziti i v ostatnich sférach. (Job Satisfaction Survey, © 2020)

Dotaznik obsahuje 36 polozek. Respondent polozky hodnoti pomoci Sestibodové Likertovy

Skaly, kterou vyjadii miru souhlasu ¢i nesouhlasu s kazdou jednotlivou polozkou. Rozmezi
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hodnotici $kaly se pohybuje od 1 — rozhodné nesouhlasim, 2 — nesouhlasim, 3 — spiSe

nesouhlasim, 4 — spiSe souhlasim, 5 — souhlasim az po 6 — rozhodn¢ souhlasim.

Tento vyzkumny nastroj 1ze rozdélit do 9 kategorii, pticemz ke kazdé kategorii se vazou 4
polozky dotazniku. Tabulka ¢. 1 piredstavuje jednotlivé polozky dotazniku a jejich
ptislusnost k dil¢im kategoriim pracovni spokojenosti. Vysledny soucet bodi z téchto
kategorii predstavuje vysledné skére miry pracovni spokojenosti. Skore v kategoriich se
muze pohybovat od 4 do 24, vysledné skore miry pracovni spokojenosti miize nabyvat

hodnot od 36 do 216. (Job Satisfaction Survey, © 2020)
Tabulka €. 3: Pfislusnost polozek dotazniku k jednotlivym kategoriim
Kategorie Polozky dotazniku

1. Jsem presvédcen(a) o tom, ze jsem spravedlivé ohodnocen(a) za praci,
kterou délam.
10. Narust platu je mizivy a malo Casty.

Mzda
19. Kdyz se podivam na vysi svého platu, mam pocit, Ze moje prace je

organizaci nedocen¢na.

28. Jsem spokojen(a) s moznostmi platového rastu.

2. V mém zaméstnani jsou moznosti povyseni skutecné mizive.
11. Ti, ktefi dobie pracuji, maji velkou Sanci na povysSeni.

MozZnost

T 20. Lidé zde mohou postupovat stejné rychle nahoru jako u jinych

organizaci.
33. Jsem spokojen(a) s Sancemi na povyseni.
3. Mtj nadfizeny vykonava svoji funkci kompetentne.
12. Mtj nadtizeny je ke mné spravedlivy.
Supervize
21. Mij nadfizeny se témeér nezajima o pocity svych podtizenych.
30. Mam rad(a) svého nadfizeného.

4. Nejsem spokojen(a) s benefity, které dostavam.

Mimoplatové 13. Benefity, které¢ u nads mame, jsou srovnatelné s vyhodami u jinych

vyhody firem.

22. Benefity, které mame jsou spravedlivé.
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29. Existuji benefity, které nemame, piestoze bychom je urcité meli mit.

5. Pokud odvedu dobrou praci, dostane se mi zaslouzeného uznani.

e 14. Nemyslim si, Ze prace, kterou délam, je dostatecné docenéna.
odmény 23. Lidé, ktefi zde pracuji, jsou malo odménovani.

32. Nemam pocit, Ze mé usili je odménovano tak, jak by mélo byt.

6. Mame mnoho vnitinich pravidel a nafizeni, které ztézuji praci.

15. Moje tsili délat dobrou praci je malokdy brzdéno zbyte¢nou
(vl 237 byrokracii.
provozu

24. Mam prili§ mnoho pracovnich ukola.

31. Mém prili§ mnoho papirovani.

7. Méam rad(a) lidi, se kterymi pracuji.

16. Zjistil(a) jsem, Ze kvuli neschopnosti svych spolupracovnikii mam
Spolupracovnici | Vic prace.

25. Citim se prijemné se svymi spolupracovniky.

34. V praci je prili§ mnoho hastefeni a rozepfi.

Charakter prace

8. Obcas mam pocit, Ze moje prace nema moc velky smysl.

17. Véci, které délam v praci, mé bavi.

27. Jsem hrdy(a) na svou praci.

35. Ma prace mé té&si.

9. Myslim si, Ze komunikace v nasi organizaci je dobra.

18. Nejsou mi jasné cile nasi organizace.

Komunikace
26. Mam casto pocit, Ze nevim, co se déje s nasi organizaci.
36. Pracovni ukoly nejsou dostatecné vysvétleny.

Celkova polozky 1 — 36

spokojenost

(Job Satisfaction Survey, © 2020)
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Vypocet vysledné hodnoty se tedy uskutecni jako soucet vSech bodti Skaly hodnoceni miry

souhlast ¢i nesouhlast s jednotlivymi polozkami testového nastroje.

Vyzkumny néstroj nicmén¢ obsahuje kromé pozitivné formulovanych polozek také nékteré
negativné formulované. Konkrétné se jedna o polozky dotazniku €. 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14,
16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34, 36. U téchto negativn¢ formulovanych otazek je
zapotiebi pfed samotnym s¢itdnim skére v kategoriich a naslednym vypoctem vysledného
skore obratit bodové hodnoty ziskané mirou souhlasu ¢i nesouhlasu respondenta. To
znamena, ze skore 6 predstavujici nejsiln€jsi shodu s negativné formulovanou polozkou je
povazovano za ekvivalentni skore 1 predstavujici nejsilngj$i nesouhlas s pozitivné
formulovanou polozkou. Nasledujici tabulka (Tabulka ¢. 4) uvadi obraty ptivodniho skére
u negativn¢ formulovanych polozek na hodnoty ptipravené k vypoctu skore v kategoriich a

celkového skore. (Job Satisfaction Survey, © 2020)

Tabulka €. 4: Obraty ptivodniho skore polozek

na vysledné skore

Pivodni skore negativné Vysledné skore po
formulované polozky provedeni obratu

1 6

2 5

3 4

4 3

5 2

6 1

(Job Satisfaction Survey, © 2020)
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Celkova reliabilita dotazniku se pohybuje na hodnoté¢ r = 0,91, coz zarucuje znacnou
spolehlivost a vérohodnost testovani. Tabulka ¢. 5 uvadi hodnoty reliability (Crombachiiv

koeficient alfa) v jednotlivych kategoriich (aspektech) dotazniku.

Tabulka €. 5: Hodnoty reliability Job Satisfaction Survey s ohledem na jednotlivé kategorie

Kategorie Crombach a Charakteristika kategorie
Mzda 0,75 mzda a platové ohodnoceni
MozZnost povySeni 0,73 ptilezitost k povyseni
Supervize 0,82 primy nadfizeny
Mimoplatové vyhody 0,73 penézni a nepenézni mimoplatové vyhody
Podminéné odmény 0,76 ocenéni, uznani a odmény za dobrou praci
Charakter provozu 0,62 pracovni fad a pracovni postupy
Spolupracovnici 0,60 lidé, se kterymi zaméstnanec pracuje
Charakter prace 0,78 samotné pracovni tikoly
Komunikace 0,71 komunikace v ramci organizace
Celkem 0,91 celkova pracovni spokojenost

(Job Satisfaction Survey, © 2020)

Druhou ¢&ast dotaznikového Setfeni tvofi standardizovany dotaznik Spokojenosti
zaméstnancl (Vyzkumny Ustav prace a socialnich véci, 2007) zamétujici se na zjiSténi
kvality pracovniho Zivota a identifikaci faktori, které se zdsadnim zptisobem podepisuji na
prozivané urovni spokojenosti zaméstnancl v organizacich (napf. fungovani mezilidskych

vztahtll na pracovisti, uroven skupinové atmosféry na pracovisti, klima organizace atd.).

Samotny dotaznik je sloZzen z deseti tematickych celkl, tzv. modulii. Seznam téchto
modull a jejich charakteristiku uvadi nasledujici tabulka (Tabulka €. 6). Vyhodou tohoto
standardizovaného testu je jeho zna¢na flexibilita, kdy je mozné do dotaznikového Setfeni
pouzit vSechny tematické celky nebo jen urcité vybrané, které jsou pro vyzkumnika

stézejni.
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Tabulka €. 6: Charakteristika jednotlivych modult dotazniku Spokojenosti zaméstnanci

Cislo Nazev modulu
modulu
1 Spokojenost s praci
2 Komunikace a sdileni informaci
3 Interpersonalni vztahy na
pracovisti
4 Profesni rozvoj a kariérni riist
5 Odmeénovani a hodnoceni —
zdroje motivace
6 Styl fizeni
7 Vztah k organizaci - kultura

Charakteristika modulu

(24

Meéfii celkovou spokojenost s praci a spokojenost

s dil¢imi aspekty prace.

Zjistuje informovanost ze strany vedeni podniku a
systétm komunikace s pifimym nadfizenym, se
spolupracovniky o pracovnich zalezitostech a

komunikaci napfi¢ oddélenimi.

Podava informace o vztazich mezi zameéstnanci, o
vzajemné duvére, spravedlivém jednani, vstiicnosti
a ochoté pomoci jak mezi spolupracovniky, tak
mezi fadovymi pracovniky a jejich nadfizenymi.

Zabyva se otazkou diskriminace na pracovisti.

Zaméfuje se na to, jakou roli hraje pfimy nadiizeny
v odborném ristu zaméstnancii a zda ti maji
dostatek  prilezitosti krozvoji dovednosti a
schopnosti, které vyuziji pfi praci a zda je pro né

Skoleni uzite¢né.

Zameéfuje se na vnitini a vnéjSi motivaci
zamestnancd. Mapuje  dulezitost jednotlivych

aspektt prace pro kvalitni pracovni vykon.

Podava prehled o situaci v podniku vzhledem ke
klasifikaci styli fizeni, hodnoceni schopnosti a
dovednosti pfimych nadfizenych v souvislosti
s rozdélovanim tkolt, delegovanim pravomoci,
organizaci prace, hodnocenim vysledki, kontrolami

vysledkd atd.

Zjistuje loajalitu zaméstnanci, ochotu pracovat pro
zamestnavatele 1 nad ramec svych ukold, a zda
zaméstnanci vnimaji organizaci jako dobrého
zaméstnavatele. Mapuje také potencialni fluktuaci

zaméstnancu.
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8 Organizace prace Hodnoti jasnost zadavanych ukolt, dostatek casu,
spolupracovnikll a vybaveni potfebného pro kvalitni
provedeni prace. Dale do jaké miry si mohou
zaméstnanci praci sami  organizovat (volba
prichodt, odchodi a prestavek v praci).

9 Atributy prace, bezpecnost a Pfinasi informaci o charakteru prace zameéstnanct

ochrana zdravi pfi praci z hlediska jeji fyzické a psychické narocnosti.
Modul hodnoti subjektivné vnimané zdravotni
rizika plynoucich zprace a hodnoceni pfistupu
zaméstnavatele k bezpeCnosti a ochrané zdravi pti
praci.

10 Pfani a stiznosti Modul podéva informace o tom, co zaméstnanctim

v organizaci vadi, a naopak, ¢eho si na ni vazi.

(Vyzkumny uGstav préce a socialnich véci, 2007)

Pro tucely naSeho dalSiho zkoumani pracujeme s moduly ¢. 3 a 7 pfedstavujici
interpersonalni vztahy na pracovisti a vztah k organizaci a jeji kulturu. Pouzité tematické
celky tvofi celkem 18 polozek v dotazniku. Respondent hodnoti polozku €. 1 — 13 pomoci
pétibodové Likertovy Skaly, kterou vyjadii miru souhlasu ¢i nesouhlasu s kazdou
polozkou. Rozmezi hodnotici Skaly se pohybuje od 1 — rozhodné& souhlasim, 2 — spiSe
souhlasim, 3 — ani souhlas, ani nesouhlas, 4 — spiSe nesouhlasim po 5 — rozhodné
nesouhlasim. U otazek ¢. 14 a 16 respondent hodnoti poloZku na bodové stupnici od 1 do
5. Otazky €. 15, 17, 18 predstavuji uzaviené otazky, na které respondent odpovida vybérem

z nabizenych moZnosti.

Samotné vyhodnocovani se uskutecniuje jednotlivé v n€kolika dimenzich. Ke kazdé
dimenzi v ramci kazdého ze dvou modulii se vazou jednotlivé otdzky v dotaznikovém
Setfeni. Nasledujici tabulka (Tabulka ¢. 5) predstavuje jednotlivé polozky testu a jejich

ptislusnost k dil¢im dimenzim v rdmci dvou vybranych moduli.
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Cislo

10.

11.

12.

13.

Tabulka €. 7: Prislusnost polozek testu k dimenzim v ramci moduld

Otazka v dotazniku
Moji spolupracovnici jsou ochotni mi

v piipad¢€ potteby pomoci pii praci.

Mezi spolupracovniky si ¢asto vyméiujeme
ruzné informace, které mi pomadhaji pfi
praci.

Moji kolegové dokdzi spolupracovat a

odvést pozadovanou praci.

V ptipadé potieby se na svého vedouciho
mohu kdykoliv obratit.
VétSina lidi v naSem oddéleni ma s ptimym

nadfizenym pratelské vztahy.

Muj nadfizeny vytvaii prostor pro to, aby se

zameéstnanci mohli ke své praci vyjadrit.

Domnivam se, ze mtj nadfizeny jedna se

zameéstnanci spravedlive.

Muj nadfizeny ma dostatecnou autoritu

k efektivnimu vedeni nasi skupiny.

Nase organizace jedna se svymi

zaméstnanci s respektem a Uctou bez

ohledu na jejich pracovni pozici ¢i ptivod.

Ve firmé jsou dodrzovany zékony a

predpisy ve vztahu k zaméstnanctim.

Doporucil(a) bych naSi organizaci jako

dobrého zaméstnavatele.

Jsem hrdy(a) na to, Ze pracuji pro nasi

organizaci.

Myslim, Ze naSe firma jako celek je dobfie

fizena.

Zkratka
Typ dimenze
dimenze
Interpersonélni vztahy
. INTERPRAC
mezi spolupracovniky
Interpersonalni vztahy
_ INTERPRAC
mezi spolupracovniky
Interpersonalni vztahy
_ INTERPRAC
mezi spolupracovniky
Vztahy s pfimym
¥ > PHmY INTERNAD
nadfizenym
Vztahy s ptfimym
Y PHIY INTERNAD
nadfizenym
Vztahy s ptfimym
Yo PHY INTERNAD
nadfizenym
Vztahy s ptfimym
¥ 5 PHY INTERNAD
nadfizenym
Vztahy s ptfimym
Yo PHIY INTERNAD
nadfizenym
Diskriminace na
o DISKR
pracovisti obecné
Diskriminace na
o DISKR
pracovisti obecné
Identifikace
LOAJAL
s organizaci (loajalita)
Identifikace
) o LOAJAL
s organizaci (loajalita)
Subjektivni hodnoceni
SUBHOD

organizace
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14. Jak byste charakterizoval(a) atmosféru mezi Atmosféra na
o o ATMOPRAC
spolupracovniky na pracovisti? pracovisti

15. Kolikrat jste se v pribéhu poslednich 12
mesict  setkal(a) se Sikanou nebo _
o Mobbing MOBBG
zastraSovanim na pracovisti, at’ jiz Slo o Vas
nebo Vase kolegy?
16. Jaky je Vas vztah k zaméstnavateli, pro

Shos - Pracovni angazovanost | PRACANG
nehoz pracujete’

17. Uvazujete v soucasné dobé vazné o Fluktuace
FLUKPRAC
odchodu z organizace? zameéstnanci
18. Pokud by se vse vyvijelo podle Vasich
. ) Fluktuace
predstav, jak dlouho byste jesté chtél(a) FLUKPRAC
zameéstnanci

pracovat u soucasného zameéstnavatele?

(Vyzkumny ustav prace a socidlnich véci, 2007)

Modul €. 3 analyzuje ,,interpersondlni vztahy na pracovisti, a to ve ctyrech dimenzich.
Prvni dimenze se vénuje formdlnim vztahum mezi spolupracovniky, druha neformalnim
vztahum, treti vztahum se svym nadrizenym a ctvrtd  diskriminaci  na

pracovisti. “(Vyzkumny tstav prace a socidlnich véci, 2007)

Reliabilita testovych otdzek se v dimenzi interpersondlni vztahy mezi spolupracovniky
(INTERPRAC) pohybuje v hodnotich a = 0,83 - 0,89, coz ukazuje na dostatecnou
spolehlivost. U dimenze vztahy s pfimym nadfizenym (INTERNAD) je hodnota reliability
stanovena v rozmezi o = 0,88 - 0,94. Dimenze diskriminace na pracovisti obecné (DISKR)
disponuje hodnotou reliability a = 0,75 - 0,78. (Vyzkumny Ustav prace a socidlnich véci,

2007)

Modul €. 7 analyzuje loajalitu zaméstnancli k zamé&stnavateli a jejich motivaci k praci, a to
také ve Ctyfech dimenzich. Prvni dimenze se zabyva identifikaci s organizaci (loajalitou),
druha pracovni angazovanosti, tieti dimenze poskytuje subjektivni hodnoceni organizace
pohledem zaméstnance a Ctvrtd dimenze se veénuje fluktuaci zaméstnancl. Reliabilita
testovych otdzek se v dimenzi identifikace s organizaci (LOAJAL) pohybuje v hodnotach
a = 0,77 — 0,89, coz ukazuje na dostateCnou spolehlivost. (Vyzkumny ustav prace a

socialnich véci, 2007)
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Vypocet hodnot v jednotlivych dimenzich vrdmci obou moduli provedeme
prostiednictvim aritmetického priméru piislusSnych polozek dotazniku. U dimenzi, jez
predstavuji pouze jednu polozku dotazniku, pracujeme pii vyhodnocovani dat s touto

ziskanou hodnotou, piip. odpovédi.

Posledni ¢ast dotazniku je doplnéna o konkretizujici otdzky smétujici k vykonu profese a o
otazky sociodemografického charakteru, kdy zjistujeme pohlavi, v€k, nejvyssi dosazené
vzdélani, respondentovu pracovni pozici, délku praxe, predstavy a zaméry tykajici se jeho
zaméstnani.

Dotaznik bude distribuovan v ti§téné verzi vedoucim pracovnikiim do vybranych zatizeni
pobytovych socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji, ktefi zajisti jejich vyplnéni

pracovniky pfimé obsluzné péc€e a socidlnimi pracovniky.
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6 VYHODNOCENI A INTERPRETACE DAT

Sbér dat v ramci dotaznikového Setfeni probihal v tnoru a bieznu roku 2021 a po pulro¢ni
prestavce byl dokoncen v fijnu téhoz roku. Jak jiz bylo nastinéno v podkapitole 5. 3., do
vyzkumného Setfeni se ve vysledku zapojilo celkem 100 respondenti ze 7 zafizeni

poskytujici pobytové socidlni sluzby seniorim na tizemi Zlinského kraje.

VO 1: Jaka je troven pracovni spokojenosti u pracovniki vybranych zarizeni

pobytovych socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji?

Z vysledkii dotaznikového Setfeni vyplyva, ze primérnad uroven pracovni spokojenosti u
pracovnikli vybranych pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory na uzemi Zlinského kraje
se pohybuje kolem hodnoty 115 (viz tabulka ¢. 8). Nasledujici graf (graf ¢. 2) pfedstavuje
srovnani urovné pracovni spokojenosti v zavislosti na vybraném zafizeni poskytujici
pobytové socidlni sluzby seniorim. Z grafu je jasné patrné, ze nejvice spokojeni jsou
pracovnici v zafizeni A. Nejhorsi spokojenost uvadi pracovnici v zafizeni C. Ostatni
zafizeni se pohybuji vicemén¢ kolem priimérnych hodnot.

Box Plot of Pracovni spokojenost grouped by Zafizeni
Pracovni spokojenost_statistika 10v*100c
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Graf ¢. 1: Uroven pracovni spokojenosti v zavislosti na vybraném zafizeni socidlnich sluzeb
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Nameétené primérné hodnoty v téchto sedmi vybranych zafizeni nazorné ukazuje také
tabulka ¢. 8 (viz nize), kterd uvadi vyjma primérné pracovni spokojenosti v zafizeni,
smérodatnou odchylku, chybu a 5 % odchylku od priméru. Data v tabulce potvrzuji, Ze
naméfené prumérné hodnoty se ve vetsin€ zatizeni pohybuji kolem primérné hodnoty 115

nebo se k ni zna¢né ptiblizuji, vyjma zafizeni A a zafizeni C.

Tabulka €. 8: Namétené hodnoty tirovné pracovni spokojenosti ve vybranych zatizeni socialnich

sluzeb

Effect Descriptive Statistics (Pracovni spokojenost_statistika)

Level N Pracovni Pracovni Pracovni Pracovni Pracovni

of spokojenost | spokojenost | spokojenost | spokojenost | spokojenost

Factor Mean Std. Dev. Std. Err -95 % +95 %
Total 100 115,15 22,15 2,21 110,76 119,54
Zatizeni A 1 29 134,00 18,72 3,48 126,88 141,12
Zavizeni B 2 16 108,00 13,23 3,31 100,95 115,05
Zavizeni C 3 93,83 18,81 7,68 74,09 113,57
Zavizeni D 4 106,44 18,40 6,13 92,30 120,59
Zatizeni E 5 16 109,44 22,34 5,58 97,54 121,34
Zavizeni F 6 11 110,64 24,23 7,30 94,36 126,91
Zavizeni G 7 13 108,62 14,33 3,98 99,95 117,28

Nasledujici tabulka (tabulka €. 9) uvadi popisné statistiky dilezitosti u proménné uroven
pracovni spokojenosti. Jak jiz bylo zminéno vySe, primérnd hodnota Grovné pracovni
spokojenosti se pohybuje na 115, pfi¢emz vysledné skore ziskané ze standardizovaného
dotazniku muZe nabyvat hodnot od 36 do 216. S pfihlédnutim k tomuto skére mizeme
hodnotu 115 povazovat z hlediska hodnoceni testového nastroje taktéz za primérnou.
Nejnizsi uroven pracovni spokojenosti vykazuje hodnotu 65. Nejvyssi hodnota nabyva
¢isla 171. Median ptedstavuje hodnotu 113. Modus program Statistika vyhodnotila jako

nékolikandsobny.

Tabulka €. 9: Popisné statistiky dilezitosti proménné iroven pracovni spokojenosti

Descriptive Statistics (Pracovni spokojenost statistika)

Proménna Pocet | Primér | Median | Modus | Cetnost | Min | Max | Rozptyl Sm. Sikmost | Spicatost
N modu odchylka
Pracovni 100 115 113 Nasob. 5 65 171 490,53 22,15 0,22 -0,17

spokojenost
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Pted samotnym ovéfovanim hypotéz je tieba zjistit, jak jsou data ve vybérovém souboru
rozlozena a tudiz zda byly splnény podminky pro pouziti parametrickych testli. K urcent,
zda je rozlozeni dat normalni, ndm poslouzi provedeni testu normality dat. Ten se provadi
u zavisle proménné, v nasem piipad¢ tedy u urovné pracovni spokojenosti. Grafické
zobrazeni testu normality predstavuje graf ¢. 3 (viz nize), kdy prostfednictvim histogramu,
znazornéni tzv. Gaussovy kiivky a hodnoty p muizeme posoudit rozlozeni téchto dat.
Z grafu tak vyplyva, Zze byla splnéna normalita dat (p > 0,05). Data jsou
ve vybérovém souboru rozlozena normalné¢ a pro nasledné¢ ovéfovani hypotéz budeme
pracovat s parametrickymi testy.
Histogram: Pracovni spokojenost

K-S d=,09469, p> .20; Liliefors p<,05
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Graf &. 2: Vysledky testu normality dat proménné pracovni spokojenost

(histogram)

H 1: Uroveii pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych za¥izeni pobytovych

socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné lisi.

Prosttednictvim H 1 testujeme, zda se troven pracovni spokojenosti u pracovnikii ve
vybranych zatizenich poskytujici pobytové socialni sluzby pro seniory na uzemi Zlinského
kraje vyznamné 1i8i ¢i nikoli. Vzhledem k charakteru proménnych a vzhledem k tomu, Ze

hypotéza obsahuje metrickou (Uroven pracovni spokojenosti) a nomindlni (typ zafizeni
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socialni sluzby) proménnou obsahujici 7 kategorii pfistupujeme k pouziti testu ANOVA na

hladin¢ vyznamnosti o = 0,05. Testovani hypotézy provadime v programu Statistika.
Stanoveni nulové a alternativni hypotézy

Ho: Uroven pracovni spokojenosti u pracovniki vybranych zafizeni pobytovych

socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné nelisi.

Ha: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zafizeni pobytovych

socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné 1isi.

Tabulka €. 10: Vypocet hodnoty p proménné pracovni spokojenost a typ zatizeni
prostiednictvim testu jednofaktorové ANOVY

Effect Univariate Tests of Significance for Pracovni spokojenost (Pracovni
spokojenost_statistika)
Sigma-restricted parameterization
Effective hypothesis decomposition

SS Degr. Of MS F p
Freedom
Intercept 982312,55 1 982312,55 2791,12 0,000000
Zarizeni 15832,13 6 2638,69 7,50 0,000001
Error 32730,62 93 351,94

Miizeme si dovolit zamitnout nulovou hypotézu. Z vysledki testu (viz tabulka ¢. 10) je
patrné, ze uroven pracovni spokojenosti u pracovniki vybranych zarizeni pobytovych

socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné lisi (p = 0,000001).

VO 2: Jaky je vztah mezi urovni pracovni spokojenosti u pracovniki vybranych
zarizeni pobytovych socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji a ur¢itymi
faktory, jako je vék, pohlavi, dosaZzené vzdélani, druh vykonavané pracovni

pozice, délka praxe v zarizeni, celkova délka praxe v oblasti socialnich sluzeb?

V névaznosti na predchozi zjisténi se nyni pokusime objasnit, zda existuji rozdily v urovni
pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zatizeni pobytovych socidlnich sluzeb pro
seniory na uzemi Zlinského kraje v zavislosti na urcitych faktorech. Konkrétng se
zaméfime se na v€k a pohlavi pracovnika, na jeho nejvyssi dosazené vzdélani, druh
vykonavané pracovni pozice, délku praxe v soucasném zafizeni a délku celkové praxe

v oblasti socialnich sluzeb.
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H 2: Urovern pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zarizeni pobytovych
socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné lisi v zavislosti

na véku pracovnika.

Vzhledem ke skutecnosti, Ze 7 % respondentl polozku v dotazniku vztahujici se k vékové
kategorii nevyplnilo, budeme pfi vyhodnocovani ziskanych dat pracovat s témi, které
mame k dispozici. Z pivodniho celkového poctu 100 respondentd nyni pracujeme
s poctem 93. Pro lepsi grafické zpracovani jsme metrickou proménnou vékovou kategorii
pfevedli na ordindlni. VE&kové rozlozeni pracovnikli v socidlnich sluzbach znazoriiuje

graf €. 4 (viz nize).

Z grafu je jasn¢ patrné, Ze nejvice pracovnikl v socidlnich sluzbach (31; 31 %) se nachazi
ve vékove kategorii 40 az 49 let. O 10 pracovnikid méné (21 %) bylo v kategorii 50 az 59
let. V tésném zavésu za touto kategorii je kategorie 20 az 29 let s absolutni Cetnosti 19 a
kategorie 30 az 39 let s absolutni Cetnosti 17. A nejméné pracovnikt (5; 5 %) bylo
v kategorii 60 az 69 let. Modusem a medidnem je vékova kategorie 40 az 49 let. Popisné

statistiky diilezitosti piivodni metrické proménné vék uvadi tabulka ¢. 11.

Vékové rozlozeni pracovnikdi
v socialnich sluzbach
m20-29let m30-39let m40-49let m50-59 let m60-69 let
31
31%
19 21
21%
19 % 17 ’
17 %
5
5%
20-29 let 30-39 let 40 - 49 let 50-59 let 60 - 69 let
Graf ¢. 3: Vékové rozloZeni pracovnikt v socialnich sluzbach
Tabulka ¢. 11: Popisné statistiky dilezitosti proménné vék
Descriptive Statistics (Pracovni spokojenost_statistika)
Proménnd | poget | Primér | Median | Modus Cetnost Min | Max | Roztyl Sm. Sikmost Spicatost
N modu odchylka
Vek 93 41,33 42 40 7 20 61 135,16 11,63 -0,18 -1,05
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Prostiednictvim H 2 testujeme, zda se uroven pracovni spokojenosti u pracovnikil
vybranych zafizeni poskytujici pobytové socidlni sluzby pro seniory na uzemi Zlinského
kraje vyznamné¢ 1i$i v zavislosti na veéku pracovnika ¢i nikoli. Vzhledem k charakteru
proménnych a vzhledem ktomu, ze hypotéza obsahuje metrickou (Grovenn pracovni
spokojenosti) a ordindlni (vékové rozmezi) proménnou obsahujici 5 kategorii pfistupujeme
k pouziti testu ANOVA na hladiné vyznamnosti o = 0,05. Testovani hypotézy provadime

v programu Statistika.
Stanoveni nulové a alternativni hypotézy

Ho: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zafizeni pobytovych
socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné neli§i v zavislosti na

veéku pracovnika.

Ha: Uroven pracovni spokojenosti u pracovniki vybranych zafizeni pobytovych
socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné li§i v zavislosti na véku

pracovnika.

Tabulka €. 12: Vypocet hodnoty p proménnych pracovni spokojenost a vékova kategorie
prostfednictvim testu jednofaktorové ANOVY

Univariate Tests of Significance for Pracovni spokojenost (Pracovni
spokojenost_statistika)

Sigma-restricted parameterization

Effective hypothesis decomposition

SS Degr. of MS F P
Effect Freedom
Intercept 800177,60 1 800177,60 1633,64 0,000000
Vékové 2000,40 4 500,10 1,02 0,401026
rozmezi
Error 43103,40 88 489,80

Nemuzeme si dovolit zamitnout nulovou hypotézu. Z vySe uvedenych vysledki testu (viz
tabulka ¢. 12) vyplyva, Ze uroven pracovni spokojenosti u pracovniki vybranych
zarizeni pobytovych socidlnich sluZeb pro seniory ve Zlinském Kkraji se vyznamné

nelisi v zavislosti na véku pracovnika (p = 0,401).
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H 3: Urovern pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zarizeni pobytovych
socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském Kkraji se vyznamné lisi v zavislosti

na pohlavi pracovnika.

Procentudlni zastoupeni pracovnikil v socidlnich sluzbach ucastnici se vyzkumného Setieni
prezentuje graf €. 5 (viz nize). Drtivou vétSinu respondentl tvofily zeny a to v absolutnim
poctu 99. Z celkového poctu respondentt se ve vyzkumném vzorku objevil pouze 1 muz.

Modusem nominalni proménné pohlavi je polozka Zena s absolutni Cetnosti 99.

Procentualni zastoupeni pracovniku
v socidlnich sluzbach

1%

99 — Y mmus

99% y
Zena

Graf €. 4: Procentuélni zastoupeni pracovnikil v socialnich sluzbach

Prostfednictvim H 3 testujeme, zda se Uroveil pracovni spokojenosti u pracovnikil
vybranych zafizeni poskytujici pobytové socialni sluzby seniorim na uzemi Zlinského
kraje vyznamné 1i$i v zavislosti na pohlavi pracovnika €1 nikoli. Vzhledem k charakteru
proménnych a vzhledem ktomu, Ze hypotéza obsahuje metrickou (Uroven pracovni
spokojenosti) a nominalni (pohlavi) proménnou obsahujici 2 kategorie pfistupujeme
k pouziti T-testu na hladiné¢ vyznamnosti a = 0,05. Testovani hypotézy provadime

v programu Statistika.
Stanoveni nulové a alternativni hypotézy

Ho: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zatizeni pobytovych
socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné nelisi v zavislosti na

pohlavi pracovnika.

Ha: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zatizeni pobytovych
socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné 1isi v zavislosti na

pohlavi pracovnika.
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Tabulka €. 13: Vypocet hodnoty p proménné pracovni spokojenost a pohlavi prosttednictvim T- testu

T-tests; Grouping: Pracovni pozice (Pracovni spokojenost_statistika)

Variable Group 1: 2
Group 2: 1
Mean Mean t- df p Valid | Valid | Std.D | Std.D F-ratio p
2 1 value N N ev. ev. Variances | Variances
2 1 2 1
Pracovni 115,66 65,00 2,33 | 98 | 0,022 99 1 21,67 0,00 0,00 1,00
spokojenost

Vzhledem k vysledkiim vypoctu (viz tabulka €. 13) si mizeme dovolit zamitnout nulovou
hypotézu, nebot’ je patrné, Ze uroven pracovni spokojenosti u pracovniki vybranych
zartizeni pobytovych socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné lisi
v zavislosti na pohlavi pracovnika (p = 0,022). Nicmén¢ musime vzit v uvahu zna¢né
nerovnomérné rozvrzeny datovy soubor, kdy se vyzkumného Setfeni zucastnil pouze jeden

muz. Z toho je jasn¢ patrné, ze vysledek sim o sobé nemlize mit vypovidajici hodnotu.

H 4: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zarizeni pobytovych
socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském Kraji se vyznamné lisi v zavislosti

na nejvys$im dosaZeném vzdélani pracovnika.

Stejné¢ jako u polozky v dotazniku vztahujici se k vékové kategorii, i zde polozku
v dotazniku vztahujici se k nejvy$§imu dosazenému vzdélani nevyplnilo urcité procento
oslovenych respondenti. Celkové na tuto polozku odpovédélo 97 respondenti a
3 respondenti se rozhodli na ni zriznych divodi neodpovédét. Vzhledem k této
skutecnosti, budeme pii vyhodnocovani dat pracovat s témi, kter¢é mame k dispozici.

Z ptivodniho celkového poctu 100 respondentli nyni pracujeme s poctem 97.

Graf ¢. 6 (viz niZe) znazoriiuje rozloZeni nejvy$siho dosazeného vzdélani v osloveném
souboru pracovnikil v socialnich sluzbach. Téméf polovina (48 %) respondentl
absolvovala stiedoskolské vzdélani zakon¢ené maturitni zkouskou. 32 % respondenti ma
sttedoskolské vzdélani bez maturitni zkousky, tzn., ziskalo pouze vyucni list.
8 % respondentdl ma pouze zakladni formu vzd€lavani a 9 % respondentli absolvovalo

vysokoskolskou uroven vzdélani. Modusem nomindlni proménné nejvyssi dosaZené

vzdélani je polozka stfedoSkolské vzdélani s maturitou s absolutni ¢etnosti 48.
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Zastoupeni pracovniku v socialnich sluzbach
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Graf ¢. 5: Zastoupeni pracovnikil v socialnich sluzbach v zavislosti

na nejvys$im dosazeném vzdélani

Prostiednictvim H 4 testujeme, zda se uroven pracovni spokojenosti u pracovnikil
vybranych zafizeni poskytujici pobytové socialni sluzby seniorim na uzemi Zlinského
kraje vyznamné li§i v zavislosti na nejvysSim dosazeném vzdé&lani pracovnika ¢i nikoli.
Vzhledem k charakteru proménnych a vzhledem k tomu, Ze hypotéza obsahuje metrickou
(Groven pracovni spokojenosti) a nominalni (nejvyssi dosazené vzdélani) proménnou

obsahujici 4 kategorie pfistupujeme k pouziti testu ANOVA na hladin€é vyznamnosti

a = 0,05. Testovani hypotézy provadime v programu Statistika.
Stanoveni nulové a alternativni hypotézy

Ho: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zafizeni pobytovych
socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné nelisi v zavislosti na

nejvyssim dosazeném vzdélani pracovnika.

Ha: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikli vybranych =zafizeni pobytovych
socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné 1isi v zavislosti na

nejvysSim dosazeném vzdélani pracovnika.
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Tabulka €. 14: Vypocet hodnoty p proménnych pracovni spokojenost a
nejvyssi dosazené vzdélani prostiednictvim testu jednofaktorové ANOVY

Univariate Tests of Significance for Celkova pracovni spokojenost
Effect (Spreadsheetl)

Sigma-restricted parameterization

Effective hypothesis decomposition

SS Degr. of MS F p
Freedom
Intercept 751451,70 1 751451,70 1507,70 0,00
Dosazené 1715,80 3 571,90 1,15 0,334
vzdélani
Error 46352,10 93 498,40

Vzhledem k vysledkiim vypoctu (viz tabulka ¢. 14) si nemlzeme dovolit zamitnout
nulovou hypotézu, nebot’ je patrné, ze uroven pracovni spokojenosti u pracovniki
vybranych zarizeni pobytovych socidlnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji se

vyznamné nelisi v zavislosti na nejvySsim dosaZeném vzdélani pracovnika (p = 0,334).

H 5: Urovern pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zarizeni pobytovych
socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné lisi v zavislosti

na druhu vykonavané pracovni pozice pracovnika.

Graf €. 7 (viz nize) piehledné ukazuje procentudlni zastoupeni pracovnikll v socialnich
sluzbach v zavislosti na vykonu pracovni pozice. Vice nez tfi ¢tvrtiny respondentii (85 %)
pracuje u svého zaméstnavatele na pozici pracovnik piimé obsluzné péce.
15% respondentii pak na pracovisti vykonava povolani socidlniho pracovnika. Modusem
nomindlni proménné druh vykonivané pracovni pozice je polozka pracovnik piimé

obsluzné péce s absolutni Cetnosti 85.

Zastoupeni pracovniku v socidlnich sluzbach
v zavislosti na vykonu pracovni pozice

15

15 % pracovnik pfimé
85 obsluzné péce

85 % o .
socialni pracovnik

Graf ¢. 6: Zastoupeni pracovnikll v socidlnich sluzbach v zavislosti
na vykonu pracovni pozice
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Prostiednictvim H 5 testujeme, zda se uroven pracovni spokojenosti u pracovnikil
vybranych zafizeni poskytujici pobytové socidlni sluzby seniorim na uzemi Zlinského
kraje vyznamné lisi v zavislosti na druhu vykondvané pracovni pozice pracovnika ¢i nikoli.
Vzhledem k charakteru proménnych a vzhledem k tomu, ze hypotéza obsahuje metrickou
(Groven pracovni spokojenosti) a nomindlni (druh pracovni pozice) proménnou obsahujici
2 kategorie pfistupujeme k pouziti T-testu na hladiné vyznamnosti o = 0,05. Testovani

hypotézy provadime v programu Statistika.
Stanoveni nulové a alternativni hypotézy

Ho: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zafizeni pobytovych
socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné neli§i v zavislosti na

druhu vykonéavané pracovni pozice pracovnika.

Ha: Uroven pracovni spokojenosti u pracovniki vybranych zafizeni pobytovych
socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné lisi v zavislosti na

druhu vykonavané pracovni pozice pracovnika.

Tabulka €. 15: Vypocet hodnoty p proménné pracovni spokojenost a druh vykonavané pracovni
pozice prostfednictvim T-testu

T-tests; Grouping: Pracovni pozice (Pracovni spokojenost_statistika)

Variable Group 1: 1
Group 2: 2
Mean Mean t- df p Valid | Valid | Std.D | Std.D F-ratio p
1 2 value N N ev. ev. Variances | Variances
1 2 1 2
Pracovni 114,18 120,67 -1,05 | 98 | 0,298 85 15| 22,82 17,47 1,71 0,262
spokojenost

Vzhledem k vysledkiim vypoctu (viz tabulka ¢. 15) si nemlZeme dovolit zamitnout
nulovou hypotézu, nebot’ je patrné, ze uroven pracovni spokojenosti u pracovniku
vybranych zarizeni pobytovych socidlnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji se
vyznamné neliSi v zavislosti na druhu vykonavané pracovni pozice pracovnika

(p = 0,298).
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H 6: Urovei pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych za¥izeni pobytovych

socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském Kkraji se vyznamné lisi v zavislosti

na délce praxe pracovnika v daném typu zarizeni.

Polozku v dotazniku tykajici se délky praxe pracovnika ve vybraném zatizeni poskytujici
socialni sluzby seniorim nevyplnilo opét vSech 100 respondentd. Na danou otazku
odpovédélo 91 respondenti a 9 respondentl, piredevSim ze zafizeni G, se rozhodlo
zneznamého divodu neodpovédét. Vzhledem ktéto skuteCnosti, budeme pfi
vyhodnocovéani dat a nasledném ovéfovani hypotézy pracovat s daty, ktera mame
k dispozici. Z ptivodniho celkového poctu 100 respondentti tedy nyni pracujeme s poctem

91.

Odpovédi respondentdi na danou otazku byly velmi riiznorodé a zpracovavat takto
neupravend data by bylo znaéné¢ komplikované. Proto jsme se rozhodli, soucasné i
z diivodu piehlednéjsiho grafického zpracovani, prevést metrickou proménnou délky praxe
v zafizeni na ordinalni. Popisné statistiky dulezitosti piivodni proménné délky praxe

pracovnika v daném typu zatizeni uvadi tabulka ¢. 16. Data jsou uvedena v letech.

Tabulka €. 16: Popisné statistiky diilezitosti proménné délky praxe pracovnika v zafizeni

Descriptive Statistics (Spreadsheetl)
Proménna

Pocet Pramér Median Modus Cetnost Min Max Rozptyl Smér. Sikmost Spicatost
N modu odch.
Délka 91 5,89 4,00 2,00 12 | 0,25 25,00 28,91 5,38 1,17 0,93

zaméstnani

Graf ¢. 8 (viz niZe) prezentuje procentudlni zastoupeni pracovnikll v socidlnich sluzbach
v zavislosti na délce praxe v zafizeni. Téméf polovina respondentli (41 %) v dotazniku
uvedla, Ze u svého zaméstnavatele pracuje vice nez 1 rok ale méné nez 5 let. 21 %
respondentll je u soucasného zaméstnavatele zaméstnano vice nez 5 let ale méné nez 10 let.
13 % respondent uvedlo, ze jsou v zamé&stnani teprve kratce (necely rok) a 11 % naopak u
zaméstnavatele pracuje vice nez 10 let ale méné nez 15 let. Nejmensi zastoupeni
respondentl (5 %) setrvava u souCasného zaméstnavatele vice nez 15 let. A jak jiZ bylo
zminéno vyse, 9 % respondent se k dané otdzce v dotazniku nevyjadiilo. Modusem 1
medidnem nésledné ordinalni proménné je polozka nad 1 rok do 5 let s absolutni Cetnosti

41.
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Zastoupeni pracovnikt v socidlnich sluzbach
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Graf ¢. 7: Zastoupeni pracovnikll v socidlnich sluzbach v zavislosti na délce praxe

v daném typu zafizeni

Prostfednictvim H 6 testujeme, zda se uroven pracovni spokojenosti u pracovnikil
vybranych zafizeni poskytujici pobytové socidlni sluzby seniorim na uzemi Zlinského
kraje vyznamné 1isi v zavislosti na délce praxe pracovnika v daném typu zatizeni ¢i nikoli.
Vzhledem k charakteru proménnych a vzhledem k tomu, Ze hypotéza obsahuje metrickou
(Groven pracovni spokojenosti) a ordindlni (délku praxe v zatizeni) proménnou obsahujici
5 kategorii pfistupujeme k pouziti testu ANOVA na hladin€¢ vyznamnosti o= 0,05.

Testovani hypotézy provadime v programu Statistika.
Stanoveni nulové a alternativni hypotézy

Ho: Urovenn pracovni spokojenosti u pracovnikli vybranych zafizeni pobytovych
socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné nelisi v zavislosti na

délce praxe pracovnika v daném typu zafizeni.

Ha: Urovenn pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zafizeni pobytovych
socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné lisi v zavislosti na délce

praxe pracovnika v daném typu zafizeni.
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Tabulka €. 17: Vypocet hodnoty p proménnych pracovni spokojenost a délka praxe pracovnika
u zameéstnavatele prostfednictvim testu jednofaktorové ANOVY

Univariate Tests of Significance for Pracovni spokojenost
Effect (Spreadsheetl)

Sigma-restricted parameterization

Effective hypothesis decomposition

SS Degr. of MS F p
Freedom
Intercept 776455,50 1 776455,50 1485,01 0,00
Délka praxe u 1607,50 4 401,90 0,77 0,548
zaméstnavatele
Error 44966,30 86 522,90

Vzhledem k vysledkim vypoctu (viz tabulka ¢. 17) si nemiizeme dovolit zamitnout
nulovou hypotézu, nebot’ je patrné, Ze uroven pracovni spokojenosti u pracovniki
vybranych zarizeni pobytovych socidlnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji se
vyznamné neliS§i v zavislosti na délce praxe pracovnika v daném typu zarizeni

(p = 0,548).

H 7: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zarizeni pobytovych
socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském Kkraji se vyznamné lisi v zavislosti

na celkové délce praxe pracovnika v oblasti socialnich sluzeb.

Polozku v dotazniku tykajici se celkové délky praxe pracovnika v oblasti socidlnich sluzeb
nevyplnilo, podobné& jako u pfedchézejici hypotézy, stejné procento respondentl. Jednalo
se dokonce o stejné zastoupeni respondentii. Tudiz ze 100 respondentli zodpovédélo danou
polozku v dotazniku jen 91 respondentd, zbylych 9 se zdrZzelo moZnosti odpovédét.
Podobn¢ jako u ptedchazejici hypotézy budeme pii vyhodnocovani téchto dat pracovat

s témi, které mame k dispozici, tudiZ s poctem 91.

Stejn¢ jako pii predeSlém testovani hypotézy jsme se vzhledem k rozli¢nosti odpovédi
rozhodli pro snadnéj$i vyhodnocovani a soucasné pro piehledné$i zpracovani prevést
puvodni metrickou proménnou celkové délky praxe pracovnika v oblasti socialnich sluzeb
na ordinalni. Popisné statistiky dtileZitosti plivodni proménné uvadi tabulka ¢. 18. Data

jsou uvedena v letech.

Tabulka €. 18: Popisné statistiky diilezitosti proménné délky praxe v oblasti SSL

Descriptive Statistics (Spreadsheetl)
Proménna

Pocet Primér Median Modus Cetnost Min Max Rozptyl Smér. Sikmost Spicatost
N modu odch.
Délka v 91 8,80 7,00 10,00 9 0,50 40,00 46,71 6,83 1,49 3,87

SSL
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Nasledujici graf (graf ¢. 9) piehledné ukazuje zastoupeni respondentt dle celkové délky
praxe, kterou pusobi v oblasti socialnich sluzeb. Nejvétsi procento respondent (32 %)
odpovédelo, Ze v oblasti socidlnich sluzeb setrvava vice nez 1 rok ale jesté méné nez 5 let.
10 let. O 6 % mén¢ respondenttl, tedy 19 %, plisobi v oblasti jesté déle, a to vice nez 10 let
ale mén¢ nez 15 let. V mensim procentu pak respondenti uvedli, zZe pracuji v oblasti
socialnich sluzeb vice nez 15 let ale méné nez 20 let (8 %), vice nez 20 let (4 %) a necely
rok (3 %). A jak jiz bylo zminéno, 9 % respondentli se k dané otdzce v dotazniku
nevyjadfilo. Modusem nasledné ordindlni proménné je polozka nad 1 rok do 5 let

s absolutni ¢etnosti 32. Medidnem je polozka nad 5 let do 10 let s absolutni ¢etnosti 25.

Zastoupeni pracovnikt dle délky praxe

v socialnich sluzbach

9 3
9% 3%

B méné nez 1 rok

Hnad1rokdo5 let

B nad5letdo 10 let
nad 10 let do 15 let
nad 15 let do 20 let
vice nez 20 let

neuvedeno

Graf ¢&. 8: Zastoupeni pracovnikti v socialnich sluzbéach v zavislosti

na celkové délce praxe v oblasti socialnich sluzeb

Prostfednictvim H 7 testujeme, zda se uroven pracovni spokojenosti u pracovnikil
vybranych zafizeni poskytujici pobytové socialni sluzby seniorim na uzemi Zlinského
kraje vyznamné 1i$i v zavislosti na celkové délce praxe pracovnika v oblasti socidlnich
sluzeb ¢i nikoli. Vzhledem k charakteru proménnych a vzhledem k tomu, Ze hypotéza
obsahuje metrickou (Urovenn pracovni spokojenosti) a ordindlni (délce praxe v oblasti
socialnich sluzeb) proménnou obsahujici 6 kategorii pfistupujeme k pouziti testu ANOVA

na hladin¢€ vyznamnosti a = 0,05. Testovani hypotézy provadime v programu Statistika.
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Stanoveni nulové a alternativni hypotézy

Ho: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zafizeni pobytovych
socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné nelisi v zavislosti na

celkové délce praxe pracovnika v oblasti socialnich sluzeb.

Ha: Uroven pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zafizeni pobytovych
socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné 1isi v zavislosti na

celkové délce praxe pracovnika v oblasti socialnich sluzeb.

Tabulka €. 19: Vypocet hodnoty p proménnych pracovni spokojenost a délka praxe pracovnika
v oblasti socialnich sluZzeb prostiednictvim testu jednofaktorové ANOVY

Univariate Tests of Significance for Pracovni spokojenost (Spreadsheetl)

Effect Sigma-restricted parameterization
Effective hypothesis decomposition
SS Degr. of MS F p
Freedom
Intercept 592075,20 1 592075,20 1094,78 0,00
Délka praxe v SSL 604,40 5 120,90 0,22 0,951
Error 45969,40 85 540,80

Vzhledem k vysledkim vypoctu (viz tabulka ¢. 19) si nemiizeme dovolit zamitnout
nulovou hypotézu, nebot’ je patrné, Zze uroven pracovni spokojenosti u pracovniku
vybranych zarizeni pobytovych socidlnich sluZeb pro seniory ve Zlinském Kkraji se
vyznamné neliSi v zavislosti na celkové délce praxe pracovnika v oblasti socialnich

sluzeb (p = 0,951).

VO 3: Jaka je uroven skupinové atmosféry na pracovisti ve vybranych zarizenich

pobytovych socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji?

Skupinovou atmosféru na pracovisti zkouma polozka ¢. 14 v druhé ¢asti dotazniku, kdy se
respondentll dotazujeme, jak by charakterizovali atmosféru mezi spolupracovniky na jejich
pracoviSti. Respondenti hodnotili atmosféru Skalou od 1 do 5, kdy 1 ptedstavovala
pfijemnou pratelskou atmosféru a naopak 5 atmosféru plnou napéti a konflikt. Nasledujici
graf (graf ¢.10) ukazuje skupinovou atmosféru vSech sedmi vybranych zatizeni socidlnich
sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji. Z grafu mizeme vycist, ze primérna hodnota
ptredstavuje ¢islo 2,75, coz je nékde na pomezi mezi obéma vyhranénymi polozkami Skély.
Tzn., ze atmosféra na pracovisti v té&chto vybranych zafizenich neni ani zcela pfijemna a

ptatelska, ale ani ji nemiZeme oznacit za konfliktni a plnou napéti.
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Graf ¢. 9: Uroven skupinové atmosféry na pracovisti ve vSech vybranych

zafizeni pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji

Nicméné nyni se podivdme, jakd atmosféra panuje mezi pracovniky v jednotlivych
zatizenich. Z grafu €. 11 (viz nize) vyplyva, ze v porovnani s ostatnimi zafizenimi nejhorsi
atmosféru pocituji pracovnici v zafizeni E, kdy primérnd hodnota na hodnotici Skale
ukazuje Cislo 4. To jiz predstavuje atmosféru, ve které se ve vetsi mife objevuji konflikty a
nap¢ti. Primémmou hodnotu 3 piedstavujici relativni neutralitu, co se tyce skupinové
atmosféry, sdili zafizeni B, zafizeni C a zafizeni F. Nicméné v zafizeni B a C se vyskytuji
znaéné extrémni hodnoty. Z toho mlizeme usuzovat, ze urcitd ¢ast respondentl z téchto
zafizeni je ve svém hodnoceni vyhranénéjsi oproti ostatnim. Primérnou hodnotu 2, ktera
jiz pfedstavuje na pomyslném méftitku prevazujici pratelskou atmosféru, sdili zatizeni A a
zafizeni G. Z grafu miZeme vycCist, Ze tato dvé zafizeni jsou ve skladbé odpoveédi
respondentli zcela totoznd. Nejlepsi hodnoceni skupinové atmosféry uvadéji respondenti
ze zafizeni D, kdy se primérna hodnota pohybuje na ¢isle 1, coz znamena, Ze pracovnici

v této organizaci povazuji atmosféru mezi sebou za pratelskou.
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Box Plot of Skupinova atmosféra grouped by Zafizeni
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Graf ¢. 10: Uroven skupinové atmosféry na pracovisti v zavislosti na vybraném zaiizeni

socialnich sluzeb

Nasledujici tabulka (tabulka ¢. 20) uvadi popisné statistiky dilezitosti proménné uroven
skupinové atmosféry na pracovisti. Jak jiz bylo uvedeno vySe, primérnd hodnota
skupinové atmosféry vSech zafizeni ¢ini 2,75. Medidnem i modusem je hodnota 3

s absolutni ¢etnosti 36.

Tabulka €. 20: Popisné statistiky ditlezitosti proménné tiroven skupinové atmosféry na pracovisti

Descriptive Statistics (Spreadsheet1)

Variable Valid N Mean | Median | Mode | Frequency | Min. Max.
of Mode
Skupinova 100 2,75 3 3 36 1 5

atmosféra
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Pfed samotnym ovéfovanim hypotézy potifebujeme zjistit, jak jsou data ve vybérovém
souboru rozlozena a zda spliiuji podminky pro pouziti parametrickych testd. K urceni
tohoto rozlozeni nam poslouzi provedeni testu normality dat. Tento test jsme jiz v praci
vyuzily, a to pifi prvotnim testovani rozlozeni dat u proménné uroven pracovni
spokojenosti. Vzhledem k tomu, ze se v pfipadé skupinové atmosféry jednd o novou

zavisle proménnou, musime toto testovani provést u této proménné znovu.

Grafické zobrazeni testu normality predstavuje nasledujici graf ¢. 12 (viz nize), kdy
prostiednictvim histogramu, znazornéni tzv. Gaussovy kiivky a hodnoty p posuzujeme
rozlozeni dat proménné skupinové atmosféry. Z nasledujiciho grafu tak mizeme usuzovat,
ze data proménné skupinové atmosféry na pracovisti nejsou ve vybeérovém souboru
rozlozena normalné (p < 0,01). Nebyla tudiz splnéna podminka pro pouziti parametrickych
testll. Pro nésledné ovétovani hypotézy tak musime pfistoupit k pouziti neparametrickych

testu.

Histogram: Skupinova atmosféra
K-S d=,19257, p<,01 ; Lilliefors p<,01
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Graf ¢. 11: Vysledky testu normality dat proménné skupinové atmosféry na pracovisti

(histogram)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 80

H8: Uroveii skupinové atmosféry na pracovi§ti ve vybranych zafizenich
pobytovych socidlnich sluZeb pro seniory ve Zlinském Kraji se vyznamné
lisi.

Prostfednictvim H 8 testujeme, zda se uroven skupinové atmosféry na pracovisti ve
vybranych zatizenich pobytovych socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji
vyznamné li$i ¢i nikoli. Vzhledem k charakteru proménnych a vzhledem k tomu, Ze
hypotéza obsahuje ordindlni (iroven skupinové atmosféry) a nominalni (zafizeni socialni
sluzby) proménnou pfistupujeme k pouziti testu dobré shody chi-kvadrat na hladiné

vyznamnosti a = 0,05. Testovani této hypotézy provadime rucné.
Stanoveni nulové a alternativni hypotézy

Ho: Uroveii skupinové atmosféry na pracoviiti ve vybranych zafizenich pobytovych

socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné nelisi.

Ha: Uroveni skupinové atmosféry na pracovisti ve vybranych zatizenich pobytovych

socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné lisi.

Tabulka €. 21: Vypocet testového kritéria proménné Groven skupinové atmosféry na pracovisti

Uroveii skupinové Pozorovana Ocekavana P-0 (P —0)? (P - 0)*
atmosféry na cetnost P ¢etnost O o
pracovisti

1 14 20 -6 36 1,80

2 28 20 8 64 3,20

3 36 20 16 256 12,80
4 13 20 -7 49 2,45

5 9 20 - 11 121 6,05

x 100 100 26,30

Nyni pfistupujeme ke srovndni vypo&itané hodnoty testového kritéria (x> = 26,30)
s hodnotou kritickou v tabulkach (9,488) na hladin€¢ vyznamnosti a = 0,05 a pocti stupnti
volnosti 4. Bylo zji§téno, Ze vypo&itand hodnota testového kritéria x> = 26,30 je vétsi, nez

kriticka hodnota stanovena v tabulkach (9,488).
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Vzhledem k vysledkiim vypoctu (tabulka €. 21) si mizeme dovolit zamitnout nulovou
hypotézu, nebot’ je patrné, Ze uroven skupinové atmosféry na pracovisti ve vybranych
zarizeni pobytovych socialnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji se vyznamné lisi

(x%0,05 (4) = 9,488 < 26,30).

Abychom jest¢ blize poznaly skupinovou atmosféru pievazujici na jednotlivych
pracovistich, dotazovali jsme se respondenti na doplilujici otdzky stim souvisejici.
Konkrétné jsme se zajimaly o n€kolik oblasti, jako jsou interpersondlni vztahy mezi
spolupracovniky, vztah s pifimym nadfizenim, hodnoceni organizace, existence prvki
diskriminace a Sikany na pracovisti, identifikace pracovnika s organizaci, jeho pracovni

angazovanost a zjiStovani jeho budouciho profesniho smétovani.

V prvé fadé jsme se tedy zabyvaly otdzkami vztahujici se k tomu, jak respondenti hodnoti
své spolupracovniky, pfedevsim schopnost pfedavat si informace, spolupracovat a odvadét

pozadovanou préci a ochotu si navzajem pomoci.

Nasledujici graf (graf ¢. 13) znazornuje prumérnou hodnotu odpovédi na vyse uvedené
polozky v dotazniku, které méli respondenti hodnotit na Skdle od 1 do 5, pfiemz ¢im je
skore blize ¢islu 1, tim vice miizeme vztahy na pracovisti mezi spolupracovniky povazovat
za lep$i a naopak. Z grafu je tudiz jasn€ patrné, Ze nejlepSiho skore interpersonalnich
vztahti disponuje zafizeni B s hodnotou 1,75. V tésném zavésu za nim je i zafizeni A se
skoére 1,76 a zatizeni G se skore 1,79. Nejhorsi skore v oblasti interpersonalnich vztaht
ziskalo zatizeni C s hodnotou 2,33 a o trochu lepsi hodnoceni ziskalo zafizeni E (2,17). V
kontextu nameétenych hodnot v ostatnich zafizenich miiZeme zatizeni D s hodnotou 1,96 a

zafizeni F s hodnotou 1,94 povazovat, co se tyCe vztahi se spolupracovniky, za primérné.
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Interpersonalni vztahy mezi spolupracovniky
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Graf ¢. 12: Interpersonalni vztahy mezi spolupracovniky v zavislosti na vybraném zatizeni
socialnich sluzeb

Vyjma interpersonalnich vztahit mezi spolupracovniky ve vybranych zafizenich socialnich
sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji nas blize zajimalo, jak respondenti hodnoti svého
nadiizeného pracovnika, jeho postaveni v kolektivu, spravedlnost, autoritativnost,
efektivnost fizeni a zda je vedouci pracovnik schopen vytvaret prostor pro vyjadieni a

dokéze byt oporou pro své zameéstnance.

Nasledujici graf (graf ¢. 14) vypovida o skuteCnosti, jaké hodnoceni zaujima vedouci
pracovnik u respondentd potazmo u pracovnikli v socidlnich sluzbach v kontextu
vybranych socialnich zatfizeni pro seniory. Je zde vidét jasny propastny rozdil mezi
zafizenim A, u n¢hoZ jsou vztahy s pfimym nadfizenym hodnoceny skoérem 1,70, a
zafizenim C, které v tomto ptipadé predstavuje nejhorsi mozné skére, a jehoz hodnoceni
vedouciho pracovnika je vymezeno hodnotou 4,40. Zbyla zatfizeni se viceméné pohybuji
mezi hodnotou 3,28 a 3,51, coz miizeme povazovat vzhledem ke Skale hodnoceni za horsi

pramer.
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Vztahy s pfimym nadfizenym
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Graf ¢. 13: Vztahy s pfimym nadfizenym v zavislosti na vybraném zafizeni socialnich sluzeb

Co se ty¢e chodu organizace, zajimalo nas, jak respondenti hodnoti celkové organizaci, ve
které pracuji. Z tohoto divodu jsme zjistovali, zda by pracovnici organizaci doporucili
ostatnim jako dobrého zaméstnavatele, zda jsou hrdi, Ze pracuji v jejich organizaci a zdali
jsou toho ndzoru, Ze je organizace dobte fizena. Dale jsme se v této souvislosti doptavaly
na otazky souvisejici s respektem a uctou a dodrzovanim zakont a piedpisi ve vztahu

k zamé&stnanctim.

Graf ¢. 15 (viz nize) predstavuje oblast diskriminace na pracovisti. Pracovnikiim
v socidlnich sluzbach jsme v této souvislosti pokladaly otdzky, zda si mysli, Ze s nimi
organizace jednd s respektem a uctou a zda jsou toho nazoru, Ze organizace dodrzuje
zékony a predpisy ve vztahu k nim samym jakozto ke svym zaméstnanciim. Nejlepsiho
skore v tomto hodnoceni dosahlo zafizeni A s hodnotou 2,16. O néco horsi skore ma
zatizeni G s hodnotou 2,73. Nejhtie pak dopadlo zafizeni C s hodnotou 4,08, kde tedy
z pohledu respondentti jiz ke zna¢né diskriminaci dochézi. Respondenti z ostatnich zatizeni
hodnotili oblast diskriminace na pracovisti mezi hodnotami 3,16 a 3,83, coz piedstavuje
hor$i priumér a z pohledu respondentt je tak existence diskriminace ve vyssi ¢i nizni mite

na pracovisti zastoupena.
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Diskriminace na pracovisti
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Graf ¢. 14: Diskriminace na pracovisti z pohledu respondentti v zavislosti na vybraném zatizeni
socialnich sluzeb

V této souvislosti se nabizi také otdzka existence Sikany na pracovisti. V dotazniku jsme
proto u respondentll zjiStovaly, kolikrat se v pribéhu poslednich 12 mésicl setkali se
Sikanou ¢i zastraSovanim na pracovisti u sebe nebo u svych kolegt. Nasledujici graf (graf
¢. 16) vypovida o procentualnim zastoupeni jednotlivych odpovédi ve vSech vybranych
zafizeni. Nejvice respondentl (44 %) se se Sikanou na pracovisti nesetkalo nikdy. Nicméné
zbylé zastoupeni odpovédi bylo vcelku vyrovnané. 26 % respondentid uvedlo, Ze se
s urcitymi prvky Sikany setkalo pouze jednou a 30 % respondentt Sikanu zaznamendvalo

opakované. Modusem nominalni proménné je polozka nikdy s absolutni ¢etnosti 44.

Existence Sikany na pracovisti

M nikdy
M pouze jednou

opakované, vicekrat

Graf ¢. 15: Existence prvku Sikany na pracovisti z pohledu respondentii
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Dalsimi polozkami dotazniku byly otazky souvisejici s identifikaci pracovnika
s organizaci, neboli s urCitou loajalitou pracovnika ke svému zaméstnavateli. Respondentli
jsme se dotazovaly, zda jsou hrdi, Ze pracuji pro konkrétni organizaci a zda by jejich
organizaci doporucili ostatnim jako dobrého zaméstnavatele. Graf ¢. 17 (viz niZe)
prezentuje prumérné hodnoty uvadéné pracovniky v socidlnich sluzbach v jednotlivych
vybranych zatizenich. NejlepSitho hodnoceni dosdhlo zafizeni A, kde se loajalita
k zaméstnavateli pohybuje u hodnoty 2,22. Naopak nejhorsi loajalitu k zaméstnavateli
chovaji pracovnici v zafizeni C a zatizeni D, kde se hodnoty pohybuji kolem ¢isla 4. Co se
tyCe ostatnich zafizeni, ty se nachézeji s hodnotami od 2,97 do 3,36 zhruba v primérném

hodnoceni.

Identifikace pracovnika s organizaci
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Graf ¢. 16: Identifikace pracovnika s organizaci (loajalita k zameéstnavateli) v zavislosti na
vybraném zatizeni socialnich sluzeb

Soucasné s loajalitou k zamé&stnavateli nas zajimalo urcité subjektivni hodnoceni
organizace ocima pracovnikll v socidlnich sluzbach. Nésledujici graf (graf &. 18)
znazorituje prumérnou hodnotu odpovédi v jednotlivych zafizenich na otazku, zda si
respondenti mysli, zZe je jejich organizace jako celek dobie fizena. Nejlépe v tomto
hodnoceni dopadlo zatizeni A, které disponuje hodnotou 2,41, coz znamen4, ze pracovnici
v tomto zafizeni se piiklanéji k tomu, Ze organizace je fizena vcelku dobie. Nejhorsi
hodnoceni ma zatizeni D s hodnotou 4,11. A o néco malo lepsi je zafizeni C s hodnotou
3,83 a zafizeni F s hodnotou 3,73. U téchto tfech zatfizeni mizeme vzhledem k naméfenym
hodnotdm usuzovat, Ze pracovnici jsou toho nazoru, Ze organizace je fizena velmi Spatné.

Ostatni zafizeni (tedy zafizeni B, zafizeni E, a zafizeni G) se v namétenych hodnotach
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pohybuji pod prostfedni hodnotou 3, coz zna¢i primérnou az mirn€ podprimérnou

identifikaci pracovnika s organizaci.

Subjektivni hodnoceni organizace
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Graf ¢. 17: Subjektivni hodnoceni organizace pracovniky v socialnich sluzbach v zavislosti na
vybraném zafizeni socialnich sluzeb

Dalsi polozkou dotazniku byla otdzka pracovni angaZovanosti pracovniki v socidlnich
sluzbach. Na Skéle od 1 do 5 méli respondenti hodnotit, zda ve prospéch zaméstnavatele
délaji vic nez by museli ¢i zda d¢€laji jen to, co je nezbytné nutné. Graf ¢. 19 (viz nize)
prezentuje zastoupeni jednotlivych polozek odpovédi respondenti vymezené vyse
uvedenou Skéalou. Shodné procento (11 %) pracovnikll v socidlnich sluzbach hodnotilo
svou angazovanost Skalou 1, kterd pfedstavuje, Ze se pracovnici angazuji vyrazné vice, nez
je od nich vyzadovano, a souCasn¢ Skalou 4, ktera se vyrazn¢ blizi ke skutecnosti, Ze
respondent d¢€la jen to, co je nezbytné nutné. Nejvice respondentd (36 %) se pak vymezilo
Skalou 3, kterd predstavuje primérnou pracovni angaZovanost. V tésné blizkosti za tim je
Skala 2 srelativni Cetnosti 35 %. Nejméné respondentil (7 %) hodnotilo pracovni
angazovanost Skalou 5, ktera vymezuje skuteCnost, ze jejich angazovanost se pohybuje jen
na nezbytné nutné urovni. Modusem i medidnem ordinalni proménné je Skala 3 s absolutni

¢etnosti 36.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 87

Pracovni angaZovanost pracovnikt v socidlnich
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Graf ¢. 18: Pracovni angazovanost pracovniktl v socidlnich sluzbach

V neposledni fad¢ jsme se zajimaly o otazky budouciho pracovniho smétovani, konkrétné
o otazku setrvani pracovnika na stavajici pozici u soucasného zameéstnavatele ¢i otazku

ptipadného odchodu pracovnika z organizace.

O zvazovani odchodu z organizace z pohledu pracovnikil v socidlnich sluzbach vypovida
graf ¢. 20 (viz nize). Z grafu je patrné, ze nejvice respondentii (33 %) o odchodu
z organizace v soucasné dob¢ urcit¢ nepiemysli a 30 % respondentii o odchodu spise
neuvazuji. 18 % pracovnikll v socidlnich sluzbéch si jiz pohrava s mysSlenkou odchodu
zorganizace a 8 % respondentll jiz redlné¢ pfemySli nad odchodem z organizace.
11 % respondentii se neptiklonilo ani ke kladné, ani k zaporné odpovédi a pravdépodobné

tak tapou.

Zvazovani odchodu z organizace z pohledu
pracovnikt v socialnich sluzbach

11
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33 M spiSe ano
LR spise ne
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nevim

Graf €. 19: Zvazovani odchodu z organizace z pohledu pracovniki v socidlnich sluzbach
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Délku setrvani pracovnika v socidlnich sluzbach u soucasného zaméstnavatele zobrazuje
graf €. 21. Z grafu jasn¢ vyplyva, ze vice nez polovina pracovnikli planuje u soucasného
zamestnavatele pracovat jeste déle nez 5 let. U Ctvrtiny pracovnikli se délka setrvani
pohybuje od 2 do maximalné 5 let. 13 % pracovniki planuje na soucasné pozici setrvat
vice nez rok, ale méné nez 2 roky. A nejméné pracovnikll (8 %) zastava nazor, ze u

soucasného zaméstnavatele vydrzi pracovat maximalné rok.

Planovana délka setrvani pracovnika u soucasného
zameéstnavatele

13

B méné nez rok
53

53 %

rok, ale ne déle nez 2 roky

2 roky, ale ne déle nez 5 let

déle nez 5 let

Graf ¢. 20: Planovana délka setrvani pracovniktl v socialnich sluzbach u soucasnych
zameéstnavateld

VO 4: Jaky je vztah mezi urovni pracovni spokojenosti u pracovniki vybranych
zarizeni pobytovych socidlnich sluZeb pro seniory ve Zlinském kraji a irovni

skupinové atmosféry na pracovisti?

Abychom si ud¢laly pfedstavu o tom, jaky vztah existuje mezi urovni pracovni
spokojenosti u pracovnikl vybranych zatizeni pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve
Zlinském kraji a Grovni skupinové atmosféry na jejich pracovisti, vytvotily jsme ptehledny
graf (viz niZe), ktery zobrazuje odpovédi respondentil v kontextu téchto dvou vyzkumnych
polozek. Jiz z prvotniho hodnoceni grafu miizeme odvodit, ze Groven celkové pracovni
spokojenosti se relativné snizuje s tim, jak se snizuje hodnoceni skupinové atmosféry
respondenty. Mizeme dokonce videt jasny propad mezi skupinovou atmosférou, kterd je
hodnocena cislem 1, kdy urovenn celkové pracovni spokojenosti dosahuje u respondentti
pramérné hodnoty 115 bodii, a mezi skupinovou atmosférou hodnocenou ¢islem 5, kdy
pramérna uroven celkové pracovni spokojenosti respondentll pfesahuje pouze hodnotu

néco pres 80 bodl. U skupinové atmosféry hodnocené ¢islem 2 je ovSem primérnd Grovei
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celkové pracovni spokojenosti o néco vyssi (zhruba o deset bodil) nez u skupinové
atmosféry hodnocené Cislem 1. Priimérna skupinova atmosféra, tedy atmosféra hodnocena
respondenty Cislem 3, dosahuje stejné primérné hodnoty celkové pracovni spokojenosti,
jako uvadi respondenti, ktefi oznacili skupinovou atmosféru hodnotou 1. Pfesto vSak
skupinova atmosféra s hodnotou 3 vykazuje vétsi rozptyly mezi jednotlivymi urovnémi
celkové pracovni spokojenosti u respondenti. U skupinové atmosféry s hodnotou 4 pak

respondenti dosahuji primérné 110 bodl v trovni celkové pracovni spokojenosti.

Box Plot of Celkova pracowni spokojenost grouped by Skupinova atmosféra
Spreadsheet1 10v*100c
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Graf ¢. 21: Vztah mezi urovni celkové pracovni spokojenosti a skupinové atmosféry na pracovisti
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H9: Mezi urovni pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zarizeni
pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji a trovni

skupinové atmosféry na pracovisti existuji statisticky vyznamné rozdily.

Prostfednictvim H 9 testujeme, zda mezi Grovni pracovni spokojenosti u pracovnika
vybranych zafizeni poskytujici pobytové socialni sluzby seniorim na uzemi Zlinského
kraje a urovni skupinové atmosféry na pracovisti existuji statisticky vyznamné rozdily ¢i
nikoli. Vzhledem k charakteru proménnych a vzhledem k tomu, ze hypotéza obsahuje
metrickou (uroven pracovni spokojenosti) a ordindlni (Groven skupinové atmosféry na
pracovisti) proménnou obsahujici 5 kategorii pristupujeme k pouziti testu ANOVA na

hladin¢ vyznamnosti o = 0,05. Testovani hypotézy provadime v programu Statistika.
Stanoveni nulové a alternativni hypotézy

Ho: Mezi arovni pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zatizeni pobytovych
socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji a urovni skupinové atmosféry na

pracovisti neexistuji statisticky vyznamné rozdily.

Ha: Mezi arovni pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zatizeni pobytovych
socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji a Grovni skupinové atmosféry na

pracovisti existuji statisticky vyznamné rozdily.

Tabulka ¢. 22: Vypocet hodnoty p proménné pracovni spokojenost a skupinova
atmosféra na pracovisti prostfednictvim testu jednofaktorové ANOVY

Univariate Tests of Significance for Celkova pracovni spokojenost
Effect (Spreadsheetl)

Sigma-restricted parameterization

Effective hypothesis decomposition

SS Degr. of MS F p
Freedom
Intercept 955970,4 1 955970,4 2399,53 0,000000
Skupinova 10714,8 4 2678,7 6,72 0,000083
atmosféra
Error 37847,9 95 3984

Vzhledem k vysledkiim vypoctu (viz tabulka ¢. 22) si mizeme dovolit zamitnout nulovou
hypotézu, nebot je patrné, ze mezi urovni pracovni spokojenosti u pracovniki
vybranych zafizeni pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji a
urovni skupinové atmosféry na pracoviSti existuji statisticky vyznamné rozdily

(p = 0,000083).
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7 SHRNUTI A DISKUZE

V praktické cCasti prace jsme se zamécfovali na zjisténi Grovné pracovni spokojenosti
socidlnich pracovniki a pracovnikii v socialnich sluzbach a jeji zavislosti na riznych
faktorech jako je v€k a pohlavi pracovniki, nejvyssi dosazené vzdélani, druh vykonavané
pracovni pozice, délka praxe v zafizeni a celkova délka praxe v oblasti socialnich sluzeb.
Soucasné bylo nasim cilem zmapovat skupinovou atmosféru na pracovisti a na zakladé
vysledki ovérit predpoklad, zda Groven pracovni spokojenosti vyznamné koreluje s urovni

skupinové atmosféry na pracovisti.

Vyzkumného Setfeni se zucastnilo celkem 100 pracovnikd v socidlnich sluzbéach
z vybranych pobytovych zatizeni poskytujici socidlni sluzby seniorim na tizemi Zlinského
kraje, znichz 15 v dob€ sbéru dat vykondvalo profesi socidlniho pracovnika a 85 pak

pracovalo v oblasti piimé péce s klienty téchto zafizeni.

Za ucelem zjisténi urovné pracovni spokojenosti jsme zvolili standardizovany dotaznik JSS
- Job Satisfaction Survey (Paul E. Spector, 1994), jenZ byl primarn¢ vyvinut pro pouziti
v organizacich ptisobici v oblastech lidskych zdroji, kam spadé i oblast socidlnich sluZzeb.
Na zaklad¢ vysledkl Setieni bylo zjisténo, Ze primérna urovenn pracovni spokojenosti
pracovnikll poskytujici pobytové socidlni sluzby seniorim na uzemi Zlinského kraje se
pohybuje kolem hodnoty 115, coZ z hlediska hodnoceni testového nastroje ptredstavuje

primérnou hodnotu.

Z vyzkumného Setfeni nicméné vyplynulo, Zze urovenl pracovni spokojenosti se u
pracovnikl vybranych zatfizeni pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji
vyznamné liSi. Tento vysledek sam o sobé neni nikterak pfekvapujicim zjist€nim, kdyz
vezmeme Vv potaz skutecnost, Ze kazdy ¢lovek bez ohledu na vek, pohlavi a dalsi faktory,
kter¢ formuji jeho osobnost, je jedinecnd bytost s odliSnym vnimdnim sebe sama,
s odliSnou strukturou a postavenim hodnot a potieb, jez jsou pro n¢j a pro jeho zZivot

vyznamné.

Stejn¢ tak nemiizeme opomenout fakt, ze odliSné socidlni prostiedi, rodinné vazby a
jedinecné ziskané zkuSenosti potazmo geneticky predurené vlastnosti utvareji celou nasi
osobnost, v disledku ¢ehoZ je 1 naSe vnimani a proZivani spokojenosti s praci ¢i Zivotem
obecné odlisné, nebot’ jak uvadi Kiivohlavy (2013, s. 51) ,,spokojenost s praci - s tim, co

‘

cely Zivot delame - ma znacny podil na nasi celkové spokojenosti se zivotem “.
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V ramci zkoumani trovné pracovni spokojenosti v zavislosti na rtiznych faktorech byl
potvrzen pozitivni vztah pouze na tirovni genderu. Nicmén¢ tento vysledek sam o sobé pro
nas nema vypovidajici hodnotu, nebot musime brat v potaz zna¢né¢ nerovnomérné
rozvrzeny datovy soubor, kdy se samotného vyzkumného Setfeni zcastnil pouze jeden

muz.

Nicméné nékteré studie pfichazeji s tim, ze pohlavi samo o sobé muze hrat roli v urovni
pracovni spokojenosti, nebot Zeny maji oproti muziim odliSné nastavené hodnoty a
priority, tudiz maji nizsi ocekavani a ,,spokoji se s malem* (Spector, 1997). Na druhou
stranu je vSak tento pfistup zpochybniovan skutecnosti, ze ve spoleCnosti se piirozen¢

vyskytuji profese dominujici vyhradné muzskému ¢i Zenskému pohlavi (Kalleberg, 1977).

To samo o sob€ vyvolava otdzku, zda je tento rozdil v prozivani pracovni spokojenosti
opravdu zpisoben genderovymi rozdily nebo zda je ovlivnén profesnim zaméfenim

jednotlivych ¢lent spole¢nosti.

v

Co se tyCe dalSich faktorti, jako je vek, nejvyssi dosazené vzdélani, druh vykonavané
pracovni pozice, délka praxe v daném typu zafizeni a délka celkové praxe v oblasti
socialnich sluzeb, nepodafilo se ndm objevit pozitivni korelace mezi nimi a Grovni

pracovni spokojenosti.

Podle Armstronga (2006, s. 213) vsak troven vzdélani a veék zaméstnanci hraje roli
v prozivani urovn¢ pracovni spokojenosti. Je presvédcen, ze vékova kategorie sama o sobé
vykresluje pismeno U, coZ znamend, zZe zaméstnanci mladsiho a vyssiho véku vykazuji

vy$§i miru pracovni spokojenosti, oproti zaméstnanciim ve stfednich letech.

I

Pticinu, pro¢ k tomuto efektu dochazi, spatiujeme v urc€ité ,,pretizenosti* jedincii sttedniho
veéku, kdy se u nich Castéji mohou projevovat pracovné-rodinné konflikty. Ve vétsi mife
musi tato skupina feSit problémy spojené s vykondvanim rodi¢ovskych roli a s koexistenci

role rodi¢e a zaméstnance.

A4

V ramci bliz§itho zkouméni urovné pracovni spokojenosti bylo nasim cilem také zjistit
skupinovou atmosféru na pracovisti. Pro ucely jejiho zmapovani jsme zvolili
standardizovany dotaznik Spokojenosti zaméstnancii (Vyzkumny Ustav prace a socidlnich
véei, 2007) zamé&fujici se na zjisténi kvality pracovniho Zivota a identifikaci faktort, které
se zasadnim zplisobem podepisuji na prozivané urovni spokojenosti zaméstnancii
v organizacich (napf. fungovani mezilidskych vztahi na pracovisti, uroven skupinové

atmosféry na pracovisti, klima organizace atd.).



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 93

Na zéklad¢ vysledkli vyzkumného Setfeni bylo zjisténo, ze uroven skupinové atmosféry na
pracovisti ve vybranych zatizenich pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském
kraji se vyznamné¢ 1isi. Z hlediska pracovniho prostfedi a trovné skupinové atmosféry na
pracovisti jsou tak narusené vztahy mezi spolupracovniky a negativni aspekty prostiedi,
podminek k praci a jeji organizace primarnimi podminkami vedoucimi ke vzniku

syndromu vyhoteni u pracovnikli v oblasti socidlnich sluzeb (Venglarova, 2007, s. 83).

V tomto kontextu se nam jevi jako zdsadni vénovat pozornost t€émto tématiim, nebot’ jak
pise Provaznik (2002, s. 168) ,,pro clovéka maji socidlni podminky prdce v bezprostiedni
pracovni skupiné zakladni vyznam, ovliviiuji jeho pracovni vykonnost i celkovou pracovni i
Zivotni spokojenost. “ Pracovni skupina ma vliv nejen na utvareni postoju jedince k praci,
k ostatnim lidem, ke spoleCnosti, ale piedevsim k sobé¢ samému. Plsobi komplexnim a

nepietrzitym zptisobem a nepiimo se podili také na formovani Zivotniho stylu pracovnika.

Propojenost fenoménti syndromu vyhoteni, pracovni spokojenosti a fluktuace je v oblasti
socialnich sluzeb nezastupitelny, nebot’ existence syndromu vyhotfeni u pracovniki
v socidlnich sluzbach se zdsadné odrazi také v tirovni pracovni spokojenosti a nasledné i v
mife fluktuace a souvisi s obecn¢ vys§im vyskytem pracovnich absenci a niz$i Grovni

pracovni moralky (Kfivohlavy, 2012, s. 67).

Pro cely nas vyzkum mé zasadni vyznam skutecnost, Ze se nam na zaklad¢ zjisténi trovne
pracovni spokojenosti a skupinové atmosféry na pracovisti podatilo potvrdit, Ze mezi
urovni pracovni spokojenosti u pracovnikii vybranych zatfizeni pobytovych socidlnich
sluZzeb pro seniory ve Zlinském kraji a urovni skupinové atmosféry na pracovisti existuji

statisticky vyznamné rozdily.

Tento nazor potvrzuje napt. Provaznik (2002), Sypniewska (2013), Spector (1997) a dalsi
autofi, které v praci v souvislosti s Grovni pracovni spokojenosti a skupinové atmosféry na
pracovisti uvadime. Sypniewska (2013, s. 62) konkrétné piSe, Ze vétSina zaméstnancii
povazuje za zcela zasadni faktor ovliviiujici jejich pracovni spokojenost skupinovou
atmosféru na pracovisti projevujici se pozitivnimi vztahy se spolupracovniky

a nadfizenymi a fungujici komunikaci s vedenim organizace.

Na zaklad€ naseho zjisténi se domnivame, ze je Glohou zaméstnavateld potazmo jedinct
vykonavajici vedouci pozice brat v potaz potieby svych zaméstnancii, zabyvat se otazkami
souvisejici s urovni jejich pracovni spokojenosti, zajimat se o to, jak se citi v kolektivu a

jaké je klima organizace, jez plsobi na vSechny jeji Cleny a jez se odrazi v kvalité
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poskytovanych sluzeb a celkové ovliviiuje fungovani organizace se vSemi jeho aspekty.
Zameéstnanci pracujici v oblasti socidlnich sluzeb si zaslouzi co nejvétsi moznou podporu,

nebot’ do své prace vkladaji nejen fyzické a psychické sily, ale také celou svou osobnost.

Je zcela nezpochybnitelné, ze ,, spokojeni a dobre naladéni pracovnici prinaseji organizaci
zcela konkrétni prospéch: jsou vice spolecensti, maji ke kolegiim, klientiim a rodinnym
prislusnikim kladny postoj a udrzuji s nimi vrelejsi vztahy. V praci maji vétsinou vice

energie a projevuji vice nadseni. *“ (Slezackova, 2012, s. 151)

Z vyse uvedeného vyplyva, ze psychicky stav pracovnikii potazmo piijemné pocity
v souvislosti s praci vedouci k pracovni spokojenosti hraji vyznamnou roli i v kvalité
poskytovanych socialnich sluzeb. V kone¢ném disledku se tedy miizeme domnivat, ze
spokojeni pracovnici se svym pisobenim vyznamnou mérou podileji na spokojenosti svych
klienti a jejich rodinnych pfislusnikdi, coz pro oblast jakou jsou socialni sluzby,

piedstavuje ,,gro* celého tohoto konceptu a smyslu jejich fungovani.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 95

ZAVER

Pracovni spokojenost predstavuje spoleCensky fenomén, ktery se stavi v poslednich
nekolika desitek let do poptedi. Prace predstavuje jednu ze zédkladnich lidskych potieb,
nebot’ prostfednictvim ni se ¢loveék seberealizuje a ziskava zpétnou vazbu k sebe sama.

Samotna pracovni spokojenost se odrazi v kvalit¢ mezilidskych vztahii, potazmo

v rodinném Zzivot¢ a ma vliv na zdravi a psychiku jedince.

Pfi¢emz vezmeme-li v ivahu, Ze ¢lovék travi v zaméstnani téméi polovinu svého zivota, je
tedy zcela prirozené se domnivat, ze kvalita pracovniho zivota bude mit z4sadni vliv na
spokojenost jedince. V piipad¢€, Ze soucasné zaméstnani neni pro pracovnika uspokojujici,
neciti se v ném dobfe, piipadné citi, Ze ma neblahy vliv na jeho soukromy zivot, neni divu,
ze se rozhodne poohlédnout po jiné. Dvojnasob to plati v takové oblasti, jakou jsou
socialni sluzby, nebot’ profese v nich ptisobici, jsou, vzhledem ke skute¢nosti, ze spadaji
do pomahajicich profesi, Castéji ohrozeni vyskytem syndromu vyhoteni. Tudiz pracovni
nespokojenost v této oblasti pisobeni miize mit nedozirné nésledky pro zdravi a psychiku

jedince.

V teoretické ¢asti prace jsme se proto zabyvali teoretickym vymezenim pojma a
problematiky souvisejici s tématem pracovni spokojenosti pracovnikli v pobytovych
socialnich sluzbach pro seniory. V prvni kapitole jsme si popsali oblast socialnich sluzeb a
blize specifikovali pobytové socidlni sluzby, konkrétné¢ domovy pro seniory, domovy se
zvlastnim rezimem a odlehfovaci sluzby, jeZz jsou nezavislou sluzbou, kterou casto

poskytuji pravé domovy pro seniory a domovy se zvla$tnim rezimem.

V dalsi kapitole jsme si pfiblizili profesi pracovnika v socialnich sluzbach. Vénovali jsme
pozornost predpokladiim pro vykon této profese, popsali zatézové faktory, jez tato prace
sama o sob& obnadsi a vyzdvihli fenomén syndromu vyhoteni, nebot’ pracovnici
v socidlnich sluzbach jsou jednou znejvice ohrozené skupiny, u nichZz se muze tento

syndrom rozvinout. A neopomenuli jsme v této souvislosti zminit ani preventivni opatieni.

Dale jsme se zaobirali motivaci a potfebou ¢loveka pracovat a vilbec vyznamem prace pro
n¢j. V posledni kapitole jsme se zabyvali pracovni spokojenosti, specifikovali jsme si tento
fenomén, popsali faktory, jez se zasadnim zplUsobem podili na jeji Urovni a
charakterizovali pojem fluktuace, jez s urovni pracovni spokojenosti do zna¢né miry

souvisi a v konecném dusledku se podili na fungovani organizace jako takové.
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Cilem praktické casti prace bylo zjistit uroveil pracovni spokojenosti pracovnikl
pobytovych socidlnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji a v ndvaznosti na to objasnit,
zda panuji urcité rozdily v této Grovni v zavislosti na dalSich faktorech, jako je v¢k a
pohlavi pracovnika, jeho nejvyssi dosazené vzdélani, druh vykonévané pracovni pozice,

délka praxe v zatizeni a délka celkové praxe v oblasti socialnich sluzeb.

V ramci dal$iho zkoumani jsme se zaméfili na zmapovani urovné skupinové atmosféry na
pracovisti a v souvislosti s tim jsme zkoumali, zda existuje vztah mezi urovni skupinové
atmosféry na pracoviSti a urovni pracovni spokojenosti u pracovnikli pobytovych

socialnich sluzeb pro seniory ve Zlinském kraji.

Do vyzkumného S$etfeni bylo vybrano 5 konkrétnich organizaci poskytujici pobytové
socialni sluzby seniorim na uzemi Zlinského kraje, kde jsme z hlediska pracovniho trhu
evidovali ¢asty ndbor novych zaméstnanci a soucasné jsme vychazeli ze zkuSenosti
byvalych ¢i soucasnych zaméstnanct téchto zatizeni. Vyzkumné Setfeni probihalo formou
dotaznikového Setfeni a zGcastnilo se ho celkem 100 respondentli, z nichz 15 vykonavalo
v dobé sbéru dat profesi socialniho pracovnika a 85 pracovalo v piimé péci s klienty téchto
zafizeni.

Na zaklad¢ vysledkii vyzkumného Setfeni se nam podafilo zjistit, Ze praimérna uroven
pracovni spokojenosti pracovnikii ve vybranych zafizeni poskytujici pobytové sluzby
seniorim na uzemi Zlinského kraje se pohybuje kolem hodnoty 115. Z hlediska klasifikace
testového néstroje mizeme tuto hodnotu povazovat za primérnou. V nadvaznosti na to jsme
dospéli ke zjiSténi, Ze uroven pracovni spokojenosti se u pracovnikd téchto zafizeni
vyznamné lisi.

Co se tyce faktorti, jez méli ovlivnit uroven pracovni spokojenosti, podafilo se nam
potvrdit pozitivni vztah pouze na trovni genderu. Bohuzel vSak tento vysledek nemiiZzeme
povaZzovat za vypovidajici, nebot’ se nam vzhledem ke zna¢né dominanci zenského pohlavi

v téchto profesich nepodaftilo zajistit rovnomérné rozvrzeni vybérového souboru.

Nicméné vyznamné rozdily pfineslo zkoumani skupinové atmosféry na pracovisti, kdy
nejenze se ndm potvrdilo, Ze v Grovni skupinové atmosféry existuji v kontextu vybranych
zafizeni vyznamné rozdily, ale ukdzalo se, ze dochdzi k pozitivni korelaci mezi

atmosférou, kterd na pracovisti panuje a spokojenosti s praci, kterou pracovnik proziva.

V tomto kontextu se ndm jevi jako velmi dilezité ze strany zaméstnavatelii zabyvat se

pocity spojenymi s pracovnim nasazenim svym zameéstnancl, nebot’ nejenze ty samy o
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sobé¢ ovliviuji atmosféru na pracovisti a celkové klima organizace, ale odrazi se v motivaci
k praci a na arovni, se kterou pracovnici vykonavaji své ukoly, a promitaji se tak do
celkové kvality poskytovanych sluzeb. V konecném disledku muze tato fetézova reakce

predstavovat jeden z faktorti ovliviujici spokojenost klientt a jejich rodinnych ptislusnikt.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Dotaznik pracovni spokojenosti pro pracovniky v socidlnich sluzbach a socialni pracovniky

Dobry den,

jmenuji se Be. Barbora Graclova a jsem studentkou 2. ro¢niku navazujiciho magisterského studijniho

oboru Socialni pedagogika, Fakulty humanitnich studii Univerzity Tomase Bati ve Zlin€. Timto bych Vas

rada pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery mapuje pracovni spokojenost pracovnikli v socialnich sluzbach

a socialnich pracovniki v pobytovych zafizenich socialnich sluzeb pro seniory. Dotaznik je zcela

anonymni. Zjistén¢ udaje budou pouzity pouze pro ucely vypracovani mé diplomové prace. Vyplnéni

dotazniku Vam zabere zhruba 10 az 15 minut.

Predem Vam dékuji za ochotu a za Vas ¢as straveny vypliiovanim tohoto dotazniku.

Nasledujici test zjistuje Vasi spokojenost se zaméstnanim. Tabulka obsahuje 36 vyrokti. Vasim ukolem je

zakrouzkovat na Skéle hodnoceni od 1 (rozhodné nesouhlasim) po 6 (rozhodné souhlasim), do jaké miry

s jednotlivymi vyroky souhlasite nebo nesouhlasite.[!!

O § \g \§ = g Qg
p vy, s v qr p v s o 2| o4 o F| S5=F
Prosim zakrouZkujte u kazdé otazky vidy | S =2 = | 23 28§ 2| B &
. s L ers R <35l 3| &g ag =| <=
jedno z Cisel, které nejlépe vystihuje Vas nazor. ol g|lAag g B B
& 8| o 3 g A| 28
= Z. [=
Jsem presvédcen(a) o tom, ze jsem spravedlivé
1 . - s 1 2 3 4 5 6
ohodnocen(a) za praci, kterou délam.
2 | V mém zaméstnani jsou moznosti povySeni skute¢né mizivé. 1 2 3 4 5 6
3 | Muj nadiizeny vykonava svoji funkci kompetentné. 1 2 3 4 5 6
4 | Nejsem spokojen(a) s benefity, které dostavam. 1 2 3 4 5 6
5 POkI’ld' odvedu dobrou praci, dostane se mi zaslouzeného | ) 3 4 5 6
uznani.
6 szm'le mnoho vnitinich pravidel a nafizeni, které ztézuji 1 5 3 4 5 6
praci.
7 | Mam rad(a) lidi, se kterymi pracuji. 1 2 3 4 5 6
8 | Obcas mam pocit, Ze moje prace nema moc velky smysl. 1 2 3 4 5 6
9 | Myslim si, Ze komunikace v nasi organizaci je dobra. 1 2 3 4 5 6
10 | Narust platu je mizivy a malo Casty. 1 2 3 4 5 6
11 | Ti, ktefi dobfe pracuji, maji velkou Sanci na povyseni. 1 2 3 4 5 6




12

Mij nadfizeny je ke mné nespravedlivy.

13

Benefity, které u nds mame, jsou srovnatelné s vyhodami u
jinych firem.

14

Nemyslim si, ze prace, kterou délam, je dostatecné
docenéna.

15

Moje usili délat dobrou praci je malokdy brzdéno zbyteénou
byrokracii.

16

Zjistil(a) jsem, ze kvilli neschopnosti svych spolupracovnikti
mam vic prace.

17

Véci, které délam v praci, mé bavi.

18

Nejsou mi jasné cile nasi organizace.

19

Kdyz se podivam na vysi svého platu, mam pocit, Zze moje
préace je organizaci nedocenéna.

20

Lidé zde mohou postupovat stejné rychle nahoru, jako u
jinych organizaci.

21

Muj nadfizeny se témef nezajimd o pocity svych
podtizenych.

22

Benefity, které mame jsou spravedlivé.

23

Lidé, ktefi zde pracuji, jsou malo odménovani.

24

Mam ptili§ mnoho pracovnich tkold.

25

Citim se pfijemn¢ se svymi spolupracovniky.

26

Mam casto pocit, ze nevim, co se déje s nasi organizaci.

27

Jsem hrdy(4) na svou praci.

28

Jsem spokojen(a) s moznostmi platového ristu.

29

Existuji benefity, které nemame, ptfestoze bychom je urcité
méli mit.

30

Maém rad(a) svého nadfizeného.

31

Mam pf#ili§ mnoho papirovani.

32

Nemam pocit, Ze mé usili je odménovano tak, jak by mélo
byt.

33

Jsem spokojen(a) s Sancemi na povyseni.

34

V praci je piilis mnoho hastefeni a rozepfi.

35

Ma prace mé t&si.




36

Pracovni tkoly nejsou dostatecné vysvétleny. 1

Nasledujici test zjistuje fungovani vztahl na pracovisti mezi spolupracovniky a nadfizenymi, pracovni

atmosféru a klima organizace. Tabulka obsahuje 13 vyrokil. Vasim ukolem je zakrouzkovat na Skale

hodnoceni od 1 (rozhodné souhlasim) po 5 (rozhodn¢ nesouhlasim), do jaké miry s jednotlivymi vyroky

souhlasite nebo nesouhlasite.l”!

2e| g £ 5 2%
Prosim zakrouZkujte u kaZdé otazky vidy jedno | T 2| 2 & S 3 25 B2
s , oy 7 oy s , , S <= a= 2% a3 S 3
z C¢isel, které nejlépe vystihuje Vas nazor. NSz Za vy ¥o
2 3 3 2z 6 = &
= | |
1 Moji spolupracovnici jsou ochotni mi v pfipadé potieby pomoci 1 ) 3 4 5
pfi praci.
Mezi spolupracovniky si ¢asto vyménujeme ruzné informace,
2 L P 1 2 3 4 5
které mi pomahaji pfi praci.
3 Moji kolegové dokazi spolupracovat a odvést pozadovanou 1 > 3 4 5
praci.
4 V ptipad¢ potieby se na svého vedouciho mohu kdykoliv obratit. 1 2 3 4 5
Vétsina lidi v naSem oddéleni ma spifimym nadfizenym
5 oy . 1 2 3 4 5
pratelské vztahy.
Muyj nadfizeny vytvaii prostor pro to, aby se zaméstnanci mohli
6 f T 1 2 3 4 5
ke své praci vyjadrit.
Domnivam se, Ze mij nadfizeny jedna se zaméstnanci
7 . 1 2 3 4 5
spravedlive.
3 MU nadfizeny ma dostateénou autoritu k efektivnimu vedeni 1 ) 3 4 5
nasi skupiny.
Nase organizace jednd se svymi zaméstnanci s respektem a
9 , - o 1 2 3 4 5
uctou bez ohledu na jejich pozici ¢i ptvod.
Ve firmé jsou dodrzovany zdkony a predpisy ve vztahu
10 y . 1 2 3 4 5
k zaméstnanctim.
11 | Doporuéil(a) bych nasi organizaci jako dobrého zaméstnavatele. 1 2 3 4 5
12 | Jsem hrdy(4) na to, Ze pracuji pro nasi organizaci. 1 2 3 4 5
13 | Myslim, Ze nase firma jako celek je dobfe fizena. 1 2 3 4 5




14. Jak byste charakterizoval(a) atmosféru mezi spolupracovniky na pracovisti?

Prosim, prikloiite se na Skadle od 1 do 5 k jednomu ze dvou protikladnych vyrokii.

Ptevazuje pratelska Atmosféra je plna napéti a

atmosféra konflikta

15. Kolikrat jste se v pribéhu poslednich 12 mésici setkal(a) se Sikanou nebo zastraSovanim na
pracovisti, at’ jiz §lo o Vas nebo Vase kolegy?
a) nikdy
b) pouze jednou

c) opakovane, vicekrat

16. Jaky je Vas vztah k zaméstnavateli, pro néhoz pracujete?

Prosim, prikloiite se na Skale od 1 do 5 k jednomu ze dvou protikladnych vyrokii.

Ve prospéch zaméstnavatele
Pro zaméstnavatele délam
délam vyrazné vice, nez bych 1 2 3 4 5 ) )
jen to, co je nezbytné nutné.
musel(a).

Nyni mi dovolte, abych se Vas konkrétné€ji doptala na Vasi pracovni pozici, délku praxe, piedstavy

a zamery tykajici se Vaseho zameéstnani.

Odpovédi na otazky prosim zakrouzkujte. Vyberte vidy jen jednu moznost. U oteviené otazky Vasi

odpovéd’ vepiste do volného radku.

17. Uvazujete v soucasné dob¢ vazné o odchodu z organizace?
a) urcité ano
b) spise ano
c) spiSene
d) urcité ne

e) nevim

18. Pokud by se vSe vyvijelo podle VasSich piedstav, jak dlouho byste jesté chtél(a) pracovat u
soucasného zaméstnavatele?
a) méné nez rok
b) rok, ale ne déle nez dva roky
c) dvaroky, ale ne déle nez pét let

d) déle nez pét let




19. Na jaké pracovni pozici v organizaci ptsobite?
a) pracovnik pfimé obsluzné péce
b) socialni pracovnik

¢) vedouci pracovnik

20. Jak dlouho pracujete na vyse uvedené pracovni pozici u soucasného zaméstnavatele?

21. Jak dlouho jiz pracujete v oblasti socialnich sluzeb? Prosim zapocitejte vSechny roky, pfip.

mesice, které jste dosud odpracovali v socidlnich sluzbach.

V posledni ¢asti  dotazniku Vas poprosim o vyplnéni nékolika statistickych udaji
sociodemografického charakteru.

Odpovédi na otazky zakrouzkujte. Vyberte vidy jen jednu moznost. U oteviené otazky Vasi odpoved’

vepiste do volného radku.
22. Jste:
a) muz

b) Zena

23. Kolik je Vam let?

24. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni
b) vyucen(a), sttedosSkolské bez maturity
c) stiedoskolské s maturitou

d) vysokoskolské

Jeste jednou Vam dekuji za vyplnéni dotazniku.

[1] standardizovany dotaznik JSS - Job Satisfaction Survey (Paul E. Spector, 1994) slouzici k hodnoceni postojii
zaméstnanci k praci a jejim jednotlivym aspektiim

[2] standardizovany dotaznik Spokojenosti zaméstnancii (Vyzkumny Ustav Prdce a Socidlnich Véci, 2007) zjistujici
fungovani mezilidskych vztahii na pracovisti, viroven skupinové atmosféry na pracovisti a klima organizace



