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Uvod

Pfedstavend prace si neklade za cil pouze formalné splnit naleZitosti spojené
s ukoncenim bakalarského typu studia, jeji téma bylo zvoleno s pokorou a
velmi osobnim zdjmem o profesi vSech pracovnic a pracovnikt v socidlnich
sluzbach, konkrétné v pfimé péci o klienty. Profese pracovnika v socidlnich
sluzbach, ktera by se dala nazvat spiSe poslanim a kterou jsem mohla nékolik
mésicti poznavat zblizka v jeji kaZdodenni rutiné a s jejimi strastmi i ispéchy,
si to jisté zaslouzi.

Dalsi dtivod, proc je dané téma velice aktudlni, nabizi kontext demografickych
prognéz pro cely rozvinuty svét, Ceskou republiku nevyjimaje. Zhruba
v poloviné 21. stoleti bude tfetina obyvatel Ceska ve vékové skupiné 65 let a
vice. Cim pocetnéjsi bude skupina velmi starych seniorti, tim se logicky zvysi
i poptavka po sluzbach spojenych s péci o né.

K naplnéni pozadavkli souvisejicich s andragogickym zaméfenim studia,
nikoli socidlni prace, se snazim zodpovédét otazky tykajici se faktorti, které
ovliviiuji pracovni spokojenost téch, ktefi se o seniory staraji a starat budou,
coz je samoziejmé velké téma, jehoz komplexnost neni mozno obsdhnout
v $ifi vymezené pro bakaldfskou praci.

Cilem je systematicky shrnout vybrané poznatky zodborné literatury,
propojit je v logicky celek od obecnéjsich po ty konkrétni vdzané na prostredi
socidlnich sluzeb, a z téchto poznatkil vyvodit hypotézy, které budou pfijaty
¢i zamitnuty kvantitativnim vyzkumem v redlném prostiedi jednoho
z domov1i pro seniory na konkrétni skupiné pracovnik.

Zcela naplnénou pracovni spokojenost miiZzeme vnimat jako urcitou chiméru,
tedy néco, ¢eho je téméf nemozné dosdhnout, ackoli po tom bezpochyby touzi
kazdy pracovnik. Nebo je to pravda jen castecné€? Existuji profese, ve kterych
se jedinec dostava do uzké interakce s jinymi lidmi, navic ve zcela specifické

situaci, kdy jim pfimo pomahd, zde musi hrat vyznamnou roli i jisté vnitini



nastaveni tuto potfebu pomoci druhému uspokojit. Pak by tyto pomahajici
profese pro ty, jiZ si je zvolili, mohly touto chimérou byt. JenZe tak jednoduché
to nebude. Odpovéd na otazku, které faktory (prace samotnd, vztahy na
pracovisti, odmeéna za praci ¢i pracovni podminky) konkrétné u oSetrovatelt
pfindseji dobry pocit z prace ¢i v praci, spokojenost, budu na nasledujicich
fadcich hledat. A jelikoZ kaZda mince ma dvé strany, nevyhnu se na této cesté
pricinam, které tuto profesi ¢ini nékdy velmi obtiZznou, coZ mlZe vyustit i
v takové diisledky, jako je vysoka fluktuace pracovnikti na téchto pozicich ¢i
syndromu vyhoteni a obdobnym fenoméntim.

Ja se vdomové XY setkala s neuvéfitelnymi lidmi, jiZ svou praci odvadéli
naprosto lidsky, empaticky a navic profesionalné. Laik by mohl uvazovat o
tom, jak dobfe finanéné ohodnoceni musi byt, kdyZz pracuji stakovym
nasazenim, ale nemusime byt odborniky, abychom znali realie ekonomického
ohodnoceni na téchto pozicich. ProtoZe pouze vnéjsi motivaci formou finan¢ni

odmény onen entuziasmus zptisoben nejspis nebude.

Struktura této prace je rozdélena na teoretickou cast, kde jsou definovany
zakladni pojmy, teorie spokojenosti, konkrétné jednodimenzionalni i
dvojdimenziondlni pohledy. Faktory a pfi¢éiny oné spokojenosti i
nespokojenosti jsou v navazujicich podkapitoldch rozdéleny na vnéjsi i
vnitni, s pInym védomim toho, Ze druhé zminéné jsou v empirické éasti vzdy
hiife identifikovatelné a méfitelné. Vnitini faktory pracovni spokojenosti
proto ztistanou zcela zdmérné trochu stranou.

Existence souvislosti mezi spokojenym pracovnikem a jeho pracovnim
vykonem napadne i nestudovaného personalistu. Prace se taktéz zamysli nad
tim, co na vykonnosti participuje a jak ji ovliviiuje péce o zaméstnance. A
jelikoz jsme v segmentu socidlnich sluzeb, dosti striktné oklesténém
legislativou co do poZadavkia na pribéh i poZzadavky na samotného

pracovnika, cely druhy blok teoretické casti bude pojednavat pravé o

9



specifikdch prace v socidlnich sluzbach, konkrétné o jejim poslani v kontextu
starnuti spolecnosti, a stim tzce souvisejici zvysujici se poptavkou po
pobytové socidlni sluzbé pro seniory. Sni totiz logicky stoupa potteba
kvalifikovaného persondlu, jenz bude tuto sluzbu zajiStovat, a idealné po
spokojeném personalu, jehoz bude dostatek.

Ve vyzkumné casti reflektuje prace metodologicky postup, jenz je u
kvantitativniho vyzkumu striktné dany. Hypotézy a jejich operacionalizace
vychdzi z cile prace a jsou podporeny teorii v prvni ¢asti. Jako nesnadny tkol
se ukdzala snaha byti v této casti alesponl minimalné tvirci a origindlni a
neopakovat stokrat popsané téma. Konkrétni vystupy z dotaznikového
Setfeni, jejich interpretace a vyhodnoceni hypotéz spolu s diskuzi celé toto

snazeni uzavrou.
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TEORETICKA CAST

1. Pracovni spokojenost

Jestlize stravi primérmny Cech v praci 40 hodin tydné, respektive 160 mési¢né,
coz déla bezmala 2 000 hodin ro¢né, pricteme-li i prescasy, zaslouzi si tato
velkd cast naSich Zivoti cinnost smysluplnou a napliujici. Pracovni
spokojenost vyrazné ovliviiuje i celkovou spokojenosti clovéka. Tento
vyznamny vztah zminuje i Nakonecny, i kdyZz rovnéz dodava, ze vyznam
prace v zivoté jedince je velice interindividualné odliSny (2005, s. 116).
Troufam si fict, Ze i pfesto nechce nikdo dobrovolné Zit s dennodenni frustraci
a védomim, Ze je jeho prace zbyte¢na, nedobfe ohodnocend a podobnymi
pocity. Kazdy jedinec, jak jiz bylo feceno, je individualita a védci, zejména ti,
ktefi své poznatky aplikuji a ddle modifikuji v redlném pracovnim prostredi,
jsou si toho samoziejmé védomi. I pfes toto existuje celd fada teorii, které
myslenky spojené s timto fenoménem zobectiuji. Cilem teoretické casti prace

je vybrané poznatky popsat.

1.1.Terminologické vymezeni pojmu pracovni spokojenost

Kocidnova uvadi, Zze prace slouzi ¢lovéku jako prostfedek k uspokojovani
potfeb jak existen¢nich, materidlnich, tak i téch socidlnich. Zalezi vzdy na
jednotlivci a jeho osobnostnich rysech a situaci, ktera potfeba u néj v konkrétni
chvili prevlada. Z toho vyplyva, Ze se jedna o velice subjektivni pocit, ktery
neni uplné snadno méfitelny. MtzZeme tedy fici, Ze se jednd o vysoce
individualni prozivani reality (té pracovni), v niz hraji vyznamnou roli

emoce, potfeby, postoje a hodnoty jedince (Kocianova 2010, s. 22-34).

Armstrong definici formuloval jesté obecnéji, a to tak, Ze ,spokojenost s praci

se tykd postoji a pocitt, které lidé maji ve vztahu ke své praci. Pozitivni a
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priznivé postoje k praci naznacuji spokojenost s praci. Negativni a nepfiznivé

postoje k praci naznacuji nespokojenost s praci” (Armstrong, 2015, s. 228).

Jiny, jiz konkrétnéjsi tthel pohledu na pracovni spokojenost predkladaji
Hoskovec, Riegel, Ryme$ a Stikar, dle nich pfedstavuje individudlni
prozitkovy odraz vlastniho ptsobeni v organizaci, ktery se vztahuje
k jednotlivym pracovnim podminkdm, k cilim, ambicim a ocekavanim
pracovnika. Tento promeénlivy stav je vyznamny napiiklad pro utvareni
identifikace pracovnika spraci a sorganizaci, pro jeho stabilizaci

v zaméstnani a ovliviiovani pracovni ochoty (2003, s. 327).

Podle Kollarika je dale nutné akceptovat rozdilné dimenze a znaky pracovni

spokojenosti, tedy rozliSovat mezi:

- spokojenosti v praci, coZ je obsahové Sirsi vyznam (zahrnuje
komponenty vztahujici se k osobnosti pracovnika a veSkeré pracovni
podminky) a spokojenosti s praci, tedy tZeji vymezenym pohledem
spojenym s vykonem konkrétni ¢innosti (ndroky na tuto ¢innost, jejim
ohodnocenim a dalsi)

- celkovou pracovni spokojenosti a diléi spokojenosti sjednotlivymi
faktory
(jako jsou kvalita fyzikalnich podminek, troven mezilidskych vztaht)

- pracovni spokojenosti aktudlni (situacni reakci na ménici se podminky)

a stalejsi (reflektujici spise osobnostni predispozice) (1986, s. 208).

Uz zde je patrna znacna komplexnost a nesnadnost jednoznacného vymezeni
tohoto pojmu. Z vySe uvedeného vyplyva, ze se jednd o velmi subjektivni
pocit, postoj ve vztahu k praci, ktery je navic proménlivy v ¢ase a ovliviiuje
pracovni ochotu. Nasli bychom jist¢é mnohé alternativni pohledy na tento
fenomén, ale pro uvodni sezndmend si prozatim vystaédim svySe

predstavenym.
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V nasledujicich podkapitolach budou konkrétnéji rozpracovany jednotlivé
postoje a potfeby a na zakladé toho urceny faktory, které se podileji na jejich
uspokojeni. Odrazovym mustkem bude popsani jednotlivych teoretickych

pristupt zabyvajicich se pracovni spokojenosti.

1.2.Vybrané teorie pracovni spokojenosti

Jiz vy$e zminéni Hoskovec, Riegel, Rymes a Stikar (2003, s. 113) uvadéji:
,presto, Ze v tématu pracovni spokojenosti prevlada v odbornych publikacich
koncepcni, pojmova a metodologickd nejednotnost, 1ze dosavadni pfistupy
zabyvajici se pracovni spokojenosti shrnout do dvou SirSich teoretickych
pristupti. Jejich diferencujicim kritériem je to, zda chdpou pracovni

spokojenost jako jednodimenzionalni nebo dvojdimenzionalni jev”.
ZjednodusSené tyto pfistupy Vévoda shrnul nasledovné:

¢ jednofaktorova (jednodimenzionalni) teorie — pohybuje se kontinualné
mezi krajnimi stavy uplné spokojenosti/ nespokojenosti a zahrnuje na
stejné tirovni vSechny faktory, mozny je i rovnovazny stav

e dvoufaktorova (dvojdimenziondlni) teorie — fesi zvlast spokojenost a
nespokojenost, jelikoz jsou ovliviiovany jinymi skupinami na sobé
nezavislych faktort (2013, s. 29)

1.2.1. Jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti

Jak uvadi Kollarik, preference jednodimenzionality vedla ke vzniku
jednofaktorové teorie, ktera chdpe spokojenost a nespokojenost jako krajni
stavy jedné dimenze. Mira spokojenosti/ nespokojenosti se podle této teorie
muize pohybovat na skdle od tplné spokojenosti po tplnou nespokojenost.
Tento uvedeny teoreticky pfistup pfedpoklada pfimo timeérny vztah dvou

velicin (1986, s. 93). Coz v praxi znamend, Ze vytvorenim pfiznivéjsich
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pracovnich podminek by se méla spokojenost zvySovat a naopak. Mezi
jednofaktorové teorie patfi naptiklad Maslowova teorie potfeb ¢i Vroomova

expektacni teorie, které budou podrobnéji popsany v dalsim oddile textu.
Maslowova hierarchie potteb

Jednu z nejslavnéjsich a nejcitovanéjSich motivacnich teorii viitbec Maslow
formuloval jiz v roce 1954. Nakonecny na ni nahliZi mimo jiné z pohledu
klicového pojmu této teorie, coZ je potfeba seberealizace, kterou Maslow
polozil na vrchol své pomyslné pyramidy. Tato potfeba dle néj nedojde nikdy
uplného uspokojeni, jedna se o potfebu vyvojové vyssi, tedy potfebu ristu.
Schéazime-li do niZ8ich pater, nachazime zde deficitni potfeby, z nichZ nejniZe

poloZeny jsou zakladni fyziologicke potieby (1997, s. 165).

Pro srovnani Armstrong interpretuje Maslowovu klasifikaci potfeb jako
dtisledek ndzoru, ze , clovék je zivodich trpici nedostatkem®. A dale rozviji dle
originalni predlohy klasifikaci péti hlavnich kategorii potfeb (nedostatk), jez
jsou pro vSechny lidi spolecné a hierarchicky usporddané a bez uspokojeni
nizs§tho fadu potfeb neni mozno postoupit do pater vyssich. Tedy od
zakladnich fyziologickych, pfes potfeby bezpeci, spolecenské potieby a
potfeby uznadni aZz po nejvyssi potfeby seberealizace (2015, s. 220-221).
Grafické zobrazeni této teorie je soucasti seznamu ptiloh, Obr. &. 1. Jeji krasa
je v relativni jednoduchosti, at uz je aplikovdna na jakykoli fenomén, pracovni
spokojenost nevyjimaje, od zdkladniho, schiidek po schiadku ke
komplexnéjsimu uspokojeni jedince. Je mozZzno si zni vzit pro inspiraci
pojmenovani faktorti, jezZ pracovni spokojenost naplniuji, praveé ony jednotliva
patra potieb. Finanéni ohodnoceni nasi prace prece slouzi k uspokojeni
potieb, jez zajistuji nase preziti (jidlo, bydleni). Pracovni kolektiv se bude

podilet na naplnéni, ¢i nenaplnéni spolecenskych potfeb atd.
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Vroomova expektacni teorie

Rovnéz Vroom (1967) vénoval ve svych teoriich velkou pozornost pracovni
spokojenosti, konkrétné soudil, Ze wurcita situace zvysujici pracovni
spokojenost miize navodit dalsi zdroje pracovni spokojenosti. Napiiklad
povyseni, vyssi vydélek a spolecensky status, ale také vice vlivu a kontaktt,
to vSe jsou dalsi zdroje pracovni spokojenosti (Nakonecny, 2005, s. 215-216).
Jeho samotnou teorii ocekdvani, expektacni teorii (1964) popsal Miner jako
teorii, ktera zaclna
myslenkou, Ze lidé maji tendenci preferovat urcité cile (vysledky) pred jinymi
cili. Ocekavaji také pocit uspokojeni, pokud bude dosazeno jejich
preferovaného cile. Termin valence (hodnoty) je aplikovan na tento pocit
uspokojeni v kontextu konkrétnich vysledki. Jestlize tedy existuje pozitivni
valence scilem, prednostné se snazime tohoto cile dosdhnout, existuje-li
negativni valence, upfednostiiuje se nemit vysledek, dosaZeni cile neni
zadouci. Vysledky mohou nabyt valence samy o sob¢, protoZe se od nich
ocekava, Ze povedou kdalsim novym vysledkim, jez budou

predpokladanymi zdroji spokojenosti ¢i nespokojenosti (2005, s. 75-76).

Pro lepsi pochopent si vyptjc¢ime Armstrongovo shrnuti, Ze tato teorie vychdazi
z pfesvédceni, Ze vysokou motivaci zajisti, povédomi o tom, co maji
pracovnici udélat, aby si zaslouzili odmeénu, kdyZ ocekavaji (expektance), Ze
budou mit moznost odménu ziskat, a kdyz ocekavaji, Ze odména bude stat za
vynalozené usili (2015, s. 223). S touto interpretaci teorie si pro zameér a rozsah
prace vysta¢im. Souhrnem je tedy tvrzeni, Ze se s Vroomem opét pohybujeme
po skale, jez nabyva kladnych a zdpornych hodnot (jednodimenzionalita) a
tykd se ocekavani takovych vysledkii jednotlivce pfi konkrétnim chovani,
napf. v pracovnim zivoté, které povedou k jeho spokojenosti, coz je stav
preferovanéjsi nez nespokojenost. Vysledky, cile ocekavani, jsou individualni

dle jeho preferenci.
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1.2.2. Dvoufaktorové teorie pracovni spokojenosti

Jiny nahled na pracovni spokojenost nabizi autofi, ktefi si ve svych ttvahach
nevystacili pouze sjedinou dimenzi, ale fenomén nahliZeli z komplexné&jsi
perspektivy, tak, Ze pracovni spokojenost ¢i nespokojenost povaZzovali za
diisledek dvou odliSnych skupin faktori. Pfedstavitelem tohoto pfistupu byl
i Herzberg a jeho dvoufaktorova motiva¢né-hygienicka teorie. Tu interpretuje
Vévoda jako teorii, kterd uvadi, ze prvni skupinou jsou faktory, jejichz
pritomnost neni vnimana do té doby, dokud se neprojevi jejich absence. Poté
zptisobuji nespokojenost v praci a jsou oznaceny jako faktory hygienické,
neboli frustratory. Naopak druhou skupinu faktorti tvofi ty, jejichz
naplnovani ovliviiuje spokojenost s praci. Jsou vztahovany zejména k obsahu
prace a nazyvany faktory motivaénimi (2013, s. 29). Z toho lze vydedukovat,

Ze hygienické faktory umi spokojenost ubirat, naopak motivatory ji mohou

zvysovat.

Pro srovnani Nakonecny tuto teorii chape jako dva rozlisné aspekty problému,
tedy ne spokojenost - spokojenost s praci (tzv. motivatory) a ne nespokojenost
—nespokojenost (tzv. frustratory neboli hygienické faktory), které jsou na sobé
nezavislé (2005, s. 117). Pfiklady jednotlivych faktorti v kontextu tohoto

teoretického pristupu jsou uvedeny v seznamu ptiloh, Obr. ¢. 2.

V této kapitole byly nabidnuty dva rtzné piistupy, jak muiZeme na
spokojenost zaméstnance nahlizet; zda z pohledu potfeb a ocekavani
samotného jedince, tedy zevnitif (Maslow, Vroom), ¢i pohledem takovym, ze
se zaméfime na samotny obsah prace a samotné pozadi, na jakém se odehrava,

tedy vné od jedince.

1.3.Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost
Doposud byl teoreticky ukotven samotny pojem pracovni spokojenosti.
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Nasledné struc¢né predstaveny dva pohledy teoretikti, ktefi na spokojenost
nahliZeli optikou riiznych faktorti, které ji ovliviiuji, v dalsi ¢asti budou
rozpracovany jednotlivé faktory. Klic k tomuto rozdéleni si pujcim od
Kollarika, ktery tyto dvé skupiny faktorti ovliviiujici spokojenost definuje, a to
jako vnéjsi faktory prace a pracovisté, na jedinci nezavislé, a vnitini faktory,
vychdzejici ze samotné osobnosti jedince (2002, s. 148-149). Ani zde se
nevyhneme jisté rozkrocenosti tématu, coz jen znaci, o jak individualizovanou
problematiku se jednd. At uz z pozice samotnych autord, ¢i téch, o kterych

pojednavad, sledovanych pracovnikti a jejich pracovni reality.

1.3.1. Osobnostni faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Jak uz bylo naznaceno v tvodu, v této kategorii se budeme pohybovat mirné
feceno na tenkém ledé, protoZze popsat a méfit nékteré z vnitinich pficin
pracovni spokojenosti neni snadné. Vratime se tedy ke Kollarikovi, ktery

predstavuje jejich vycet nasledovné:

e potieby
e ocekdvani

e z3jmy (2022, s. 149)

Zjeho vyctu byly pouzity pouze tyto uvedené faktory, které si dovolim
oznacit za subjektivni, hiife méfitelné. Dalsi studium odborné literatury
pfineslo i oznaceni objektivnich faktorti, konkrétné Hoskovec et al. za
objektivni vnitini faktory povazuji:

v

e vek
e pohlavi
e délku zaméstnani v organizaci

e rodinny stav (2003, s. 328)
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Cést téchto objektivnich vnitinich faktorti zohlednim i v samotném

dotazniku, ktery tvori stéZejni cast této prace.

1.3.2. Vnéjsi faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Do druhé skupiny vnéjSich pri¢in pracovni spokojenosti jsou nejcastéji fazeny

dle Hoskovce et al.:

o fyzikalni prostfedi

e bezpecnost a hygiena prace
e druh a charakter prace

e finanéni odména

e socialni prostredi

e osobnost vedouciho pracovnika i jeho styl fizeni (2003 s. 328)

Porovname-li tento vycet s podstatou pracovni spokojenosti, jak ji vnima
Kocidanova, tedy v postojich k riznym aspektiim pracovni situace, miizeme

jejich vycet rozsifit o nasledujici:

jistota pracovniho mista

moznost karierniho postupu

srozumitelné hodnoceni vykonu

e pracovni doba

Socidlni prostfedi chape jako vztah ke koleglim a nadfizenym (2010, s. 36).
Pokud bychom wuvazovali nad timto vyctem jako Herzberg, fyzikalni
prostiedi, bezpec¢nost ¢i finanéni odmeéna by se zatadily mezi frustratory, tedy
faktory, jeZ nejsou plné€ vnimany do té doby, nez se projevi jejich absence. Pak

zacnou pusobit tak, Ze se projevuje pracovni nespokojenost.

Jelikoz se nékteré vnéjsi faktory opakovaly u vétsiny autorti vice nez jiné,
vybrala jsem pro detailn€jsi popis jen tfi z nich, a to pracovni podminky,

odménovani a socidlni vztahy. UvaZovala jsem o nich i v souvislosti s cilovou
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skupinou, na kterou bude nasledny vyzkum zaméfen. Ostatné i Vévoda
v obhajobé metodiky vyzkumu pracovni spokojenosti ve zdravotnictvi hovoti
o nutnosti jisté korekce oproti ptivodni Herzbergové teorii, jez slouzila jako
metodologicky rdmec konkrétnimu vyzkumu zroku 2006. Po setkani
s odborniky z oblasti oSetfovatelstvi a lékarstvi, ktefi upravily faktory
pracovni spokojenosti tak, aby lépe reflektovaly podminky poskytovatelt
zdravotnickych, resp. oSetfovatelskych sluzeb, vypadal vycet ptivodnich i

pridanych faktorti nasledovné (Sest ptivodnich, ¢tyfi nové pfidané):

e vztahy k nadfizenym pracovnikiim

e vztahy se spolupracovniky

e moznost kariérniho postupu

e mzda/ plat

e uzndani osobniho vysledku prace

e jistota pracovniho mista

e prace samotnd, pracovni podminky

e spoluprace s jinymi profesemi

e image zaméstnavatele

e nemonetarni benefity — zaméstnanecké/ socidlni vyhody (2013, s. 241-

242).

V nasledujicich tfech podkapitolach tedy budou rozpracovany tii vétsi,
obecnéjsi skupiny vnéjSich faktor(i, jez se podileji na mife pracovni
spokojenosti jedince. Zatim jesté nebudu cilit na ono specifické prostredi

domova pro seniory, ani jeho zaméstnance — tedy osobu pecovatele v pfimé

obsluzné péci, k tomu dospéju az dale v textu.

1.3.2.1. Pracovni podminky

Pracovni podminky se daji chdpat stejné jako u Kocianové bud v tom nejsirsim

pojeti od ekonomickych, technickych, technologickych podminek, pres
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pracovni dobu a pracovni rezim, pracovni prostfedi, véetné bezpecnosti prace,
socialni podminky prace a v neposledni fadé i péci o pracovniky, nebo v tom

uzsim, kdy je 1ze rozdélit na:

- organizaci pracovni doby
- prostorové a fyzikalni podminky prace

-  BOZP (2010, s. 178)

Mnohé z vyjmenovanych podminek prace jsou pfimo ukotvené v platnych
zakonech, konkrétné ty tykajici se délky pracovni doby, doby na odpocinek,
ochrany zdravi atd. VeSkeré podrobné informace a plné znéni zdkoniku prace

jsou k nalezeni naptiklad na portalu Zakony pro lidi (2024).

Velmi struéné se da bod organizace pracovni doby shrnout do podminek
uzakonénych v rozsahu maximalné stanovené vyse odpracovanych hodin (za
tyden), podminek ohledné rozvrZeni pracovni doby, prace v noci, coz se urcité
tyka i pracovnich pozic s nepfetrzitou oSetfovatelskou sluzbou, podminek
ohledné dohodnuté prace prescas a pracovni pohotovosti (Nescdkova, s. 124-

138).

Kocidnova déle definuje prostorové a fyzikalni podminky prace zptisobem
takovym, jak je pracovisté prostorové feSené a jaké jsou na ném
mikroklimatické podminky (teplota vzduchu, vlhkost), v neposledni fadé sem
patfi i barevnd tprava pracovisté, jez ma psychologicky vliv na pracovniky

(2010, s. 178-179).

Do kapitoly BOZP, tedy bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnance (viz § 101-
108 zak. prace) patii veskeré povinnosti a podminky, jak pfedchazet ohrozeni
zivota a zdravi pfi praci zaméstnance, povinnosti zaméstnavatele pfi
pracovnich tirazech a nemocech z povolani. Specifikim povoldni pracovnika
v pomahajicich profesich v péci o seniory je samostatné vénovana cela cast

pata zakoniku prace (2023, s. 81).
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Z vyse uvedeného vyplyva, zZe kazdy zaméstnanec, oSetfovatele nevyjimaje, je
ze zdkona chranény proti neuspokojivym pracovnim podminkam, které by
byly v rozporu s ochranou jeho zdravi. Zakon udava minimalni ramec, to, jak
tyto pracovni podminky nastavi konkrétni zaméstnavatel, je uz véci
individudlni a prozrazuje o ném, jak mu na pohodé, spokojenosti svych
zaméstnanci zalezi. Stejnym zptsobem mulZeme uvaZovat i nad

odménovanim zaméstnancu.

1.3.2.2. Odménovani

I zde tedy plati, ze kazdy zaméstnavatel musi respektovat minimdlni vysi
odmeény (platu ¢i mzdy), ktera je uzakonéna. Dle nafizeni vlady je v ti€innosti
od 1. 1. 2024 nejnizsi uroven zarucené mzdy ve vysi 18 900,- mésicné (2023,
nafizeni vlady 396). Ale tim tato problematika teprve zac¢ind. Odménovanim,
jako jednou ze zadkladnich personalnich ¢innosti viibec, se musi zabyvat kazdy
zaméstnavatel. Zpusob, jakym vysi odménovani bude zaméstnanec vnimat,

tedy jako uspokojivou ¢i nikoli, se bude odrazet v prozivani jeho pracovni

reality.

Co ale ona odména za praci je? Kocidnova ji oznacuje jako kompenzaci,

nahradu za vykonanou praci (2010, s. 160).

Moznosti pojeti, jakou filozofii odménovani miize organizace zastavat, je
nékolik. Dle Armstronga se jednd o pristup organizace v zdalezitostech
odmeénovani svych zameéstnanci a uplatiiovani zdkladnich zasad
odménovani, kterymi se dand organizace fidi. Témi zdsadami mtiizeme
rozumeét: spravedlivy, efektivni a transparentni systém odménovani,
odménovani lidi podle pfinosu, vytvareni atraktivni hodnotové nabidky pro
zaméstnance ¢i poskytovani odmén, které prildkaji a udrzi potiebné lidi.

Filozofie je jedna véc, zaméstnance ale bude v kone¢ném dtisledku zajimat, co
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redlné dostane. Mnohem duileZitéjsi je pro néj realita, nikoli rétorika (2015, s.

413-415).

Systém odménovani je dale nutno doplnit o vlivy vnéjsich faktort, mezi néz
Bartak zafazuje naptiklad populaéni vyvoj, zmény na trhu prace, troven
zdanéni, miru inflace, ekonomickou a socialni politiku vlady vcetné nabidky
zameéstnaneckych vyhod u konkurenc¢nich organizaci atd. (2023, s. 199).
Spektrum forem, jakymi mtize zaméstnavatel své zaméstnance odmeénovat je

pomérné pestré. Bartak ho cleni do tfi kategorii, a to na:

- mzdové formy
- zaméstnanecké vyhody

- zvlastni ocenéni pracovnika

Mezi mzdové formy fadi zakladni mzdu nebo plat, odvijejici se vétSinu od
hodinové ¢i mésiéni sazby, vykonové formy mzdy, jezZ umoznuji diferencovat
vysi odmény podle vykonu, schopnosti, ¢i dovednosti zaméstnance, ukolovou
mzdu béznou pro délnické profese, provizni mzdu uplatiiujici se nejcastéji
v obchodnich ¢innostech, ¢i dodatkové mzdové formy, tedy jednorazové, ci
periodicky se opakujici formy — prémie (tfinacty plat, pfispévek na dovolenou,
naborovy piispévek apod.). Zaméstnanecké vyhody jsou zvlastni formou
odménovani, poskytované vétsinou plosné, pouze za to, zZe pracovnik je u
organizace v pracovnim pomeéru. Jedna se o tzv. virtudlni firemni penize, za
néz lze ziskat pfislusné vyhody. Miize jit o diichodové pripojisténi, Zivotni
pojisténi, pfispévek na rekreaci rodin nebo déti, dale o kulturni a sportovni
aktivity aj. Zvlastni skupinu tvofi benefity zvyhodnujici pracovniky pfi
vykonu prace, sem spada napt. dotované stravovani, prispévek na thradu
cestovnich ndkladt pfi dojizdéni do zaméstndni, poskytovani pracovniho
odévu aj. Cely vycet forem, jak miize byt zaméstnanec odménén, Bartak
uzavird zvlastni kategorii ocenéni pracovnika, kam fadi: vzdélavani

pracovnikii, formalni wuznani (pochvaly), povéfovani vyznamnymi
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pracovnimi tikoly, delegovani i povyseni pracovnikii (2023, s. 199-202). Skala
odmén je tedy velmi rozmanitd, od téch ryze financ¢nich, pfes nefinanéni

benefity po takovou formu jako je obycejna pochvala.

,Pochvala, neboli slovni ocenéni za provedenou praci ¢i uznani tykajici se
schopnosti zaméstnance, je vibec velmi ucdinny nastroj, vedouci
k bezprosttednimu zvyseni vykonu”, tvrdi Urban (2017). A dale rozviji
myslenku, Ze ¢as od casu by ji mél umét vyslovit kazdy nadfizeny, a slySet

kazdy zaméstnanec, je-li ji hoden (s. 72-73).

V Ceské firemni kultufe se jako nejcastéji poskytované benefity vyskytuji ty
kratkodobéjsi, konkrétné prispévek na stravovani, poskytnuti sluZebniho
vozidla i pro soukromé tcely, zdravotni dny volna. Vyznamnym faktorem,
ktery promlouva do volby benefiti na strané zaméstnavatele, je i to, jaké je

jejich dantiové zvyhodnéni (Kocidnov4, 2010, s. 165).

Pro shrnuti celé problematiky pouziji Armstrongovo grafické zobrazeni
systému odmén, jeZ on sdm nazyva systémem celkové odmény, skladajici se
z kombinaci penéZnich a nepenéznich odmeén, jez se vzdjemné propojuji a
tvofi integrovany a konzistentni celek (2005, s. 13-15). Obr. ¢ 3 ze

seznamu priloh.

V podstaté obdobny pohled nabizi i Bartdk, tedy, Ze cely systém odménovani
zohlednuje veSkeré moznosti, které zaméstnavatel k ocenéni zaméstnancovy
odvedené prace ma k dispozici. Za povsimnuti stoji u obou autorti rovina
ocenéni formou moznosti vzdéldvat se, jinak feceno moZnosti vyuZzit
prilezitosti k rozvoji vlastni kariéry, tedy nejen klasickych penéznich ¢i
benefitnich forem. Vnéjsi vlivy podilejici se na vysi odmény, které ovliviiuji
celkovou odménu osetfovatel(i, rozpracuji dale a predevsim aplikuji do
samotného vyzkumu, kde se otdzky zaméfené na odménovani zaméstnance

objevi ve vice pripadech, nebot faktor, zda zaméstnanec povazuje vysi své

23



odmény za uspokojivou ¢i nikoli, ma vyznamny podil na jeho individualni

spokojenosti.

1.3.2.3.  Socialni vztahy

Posledni velkou skupinou vnéjSich faktorti podilejicich se na spokojenosti ci
nespokojenosti pracovnikii, které je vénovdna zvlastni pozornost, jsou
bezpochyby socidlni vztahy, pod niz mutiZzeme zafadit veSkeré socialni
interakce na pracovisti. At uZ mezi spolupracovniky, nadfizenymi
pracovniky, nebojme se je doplnit ani o interakce s klienty a jejich rodinami.
Na obhajobu tohoto rozhodnuti budu parafrazovat Koubkiiv pohled na
pracovni vztahy, kam fadi pravé i veskeré vztahy bézné, neformalni povahy,
které v souvislosti s vykonem prace vznikaji a patfi sem dle néj i vztahy

k zdkaznikim (klienttim sluzby) a vefejnosti (2009, s. 325).

Vyznam téchto pracovnich vztaht a jejich kvalita, se (ne)pfiznivé odrazi nejen
na pracovnim vykonu jednotlivce, ale i celé organizace. Jsou-li mezilidské
vztahy harmonické a uspokojivé, zdkonité se to pfiznivé odrdzi ve

spokojenosti pracovnikti (Koubek, 2009, s. 325-327).

Stejné stanovisko, tedy dtlezitost mezilidskych vztahti, zastava i Stoetzer, jenz
zavadi v této souvislosti termin psychosocidlnich pracovnich podminek.
Jedna se dle néj o slozku pracovniho prosttedi spojenou s psychickou
pohodou ¢i zatézi a souvisejici i se samotnym vykonem povolani. Mezilidské
vztahy povaZuje za nezbytnou soucast téchto psychosocidlnich pracovnich
podminek. DalSim pojmem, ktery zminuje, je faktor socidlni podpory, resp. jeji
moznou absenci v socidlnich vztazich na pracovisti. Pokud tato situace
nastava, muize to vést az k naruseni dusevniho zdravi pracovnika, k ovlivnéni
jeho emoci (2010, s. 7-8). A pravé emoce, jako jedna ze slozek podilejicich se na
individudlnim prozivani pracovni reality, to, urcuji, zda ji bude pracovnik

vnimat jako uspokojivou ¢i nikoli.
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I Kocidnova popisuje souvislost mezi Spatnymi interpersondlnimi vztahy na
pracovisti a vyznamnym stresem, ktery mohou jedinci zptisobovat. Konkrétné

mezi faktory ovliviiujici vztahy na pracovisti fadi:

sloZeni pracovni skupiny

- schopnost komunikace mezi ¢leny skupiny

- charakter ¢innosti skupiny (individudlni ¢i skupinova prace)
- pozice a prestiZ pracovni skupiny v organizaci

- interpersonalni konflikty na pracovisti (2010, s. 181-183).

Stejného ndzoru je i Hoskovec et al,, o mife pohody socidlniho prostfedi
pracovni skupiny hovofi jako o vyznamném faktoru podilejicim se na

pracovni spokojenosti (2003, s. 116-117).

Asi bychom nenasli autora, ktery nedava do souvislosti dobfe ¢i Spatné
vnimané pracovni vztahy s pracovnim vykonem a dal$imi dusledky, které
z tohoto vztahu, je-li vniman negativné, vyplyvaji. Rozvedeny budou

v dal$ich kapitolach.

1.4.Spokojenost s praci a pracovni chovani

O pracovni spokojenosti a souvislosti s pracovnim chovanim pojednavaji
¢astecné uz
predchozi kapitoly, zejména zkoumaiji, jak ho ovliviiuji mezilidské vztahy, ¢i
co spracovnim vykonem dokaze udélat pochvala. V této casti shrnu a
doplnim doposud popsané poznatky o nové perspektivy, konkrétné tématem
o souvislosti mezi pracovnim vykonem a celkovou pééi o zaméstnance, tedy
jak se spokojeny/ nespokojeny zaméstnanec bude v praci projevovat ve
vykonu své profese, jak toto chovani miize ovlivnit jeho zameéstnavatel

nastavenou péci a co to znamena v praxi.
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1.4.1. Pracovni vykon

Pracovni chovani prfevedené do pracovniho vykonu a jeho provazani
s pracovni spokojenosti uz naznaceno bylo. Rizeni pracovniho vykonu spadéa
nepochybné do sSkatulky persondlnich procesti spolu s fizenim odmén,
hodnocenim pracovniho vykonu aj., coz jsou kategorie, o kterych uz bylo
pojednano, a které se podileji na tom, jak zaméstnanec vnima svoji pracovni
realitu, zda ji vnima uspokojivé ¢i nikoli. Neni ale zdmérem této prace pohliZet
na danou problematiku pouze z pozice zaméstnavatele, ale popsat ji pro lepsi
pochopeni pohledem jedince, jenz je v pracovnim poméru a tuto realitu Zije.

Ostatné na jejich pohled je cileno v empirické ¢asti prace.

Armstrong definuje pracovni vykon jednoduse jako chovani, které pfinasi
organizaci vysledky (2015, s. 390). Na tom, jaky pracovni vykon pracovnik
predvede, se podileji bezpochyby vSechny zminéné faktory vnéjsi i vnitini.
Shields nabizi otdzku, zda 1ze tento vykon zvysit pouze vylepSenim fyzickych,
vnéjsich aspekti pracovniho prostfedi, nebo jsou dulezitéjsi individudlni

pocity a emoce zaméstnance? Co je v tomto vztahu dtsledek a co pfi¢ina?

Jako kritéria vykonosti uvadi kompetence, chovani zameéstnance a jeho
vysledky a cile. Jako to stéZejni v procesu zvysSovani vykonnosti uvadi
komunikaci ze strany nadfizenych a proaktivni tcast vedeni na vnimani
pracovni reality kazdého jednotlivce v organizaci. Odpovédi je tedy
komplexni pfistup na vSech rovnich interakce zaméstnavatel — zaméstnanec

(2016, 5. 6-8).

O vztahu pracovni spokojenosti a vykonnosti hovofi Kocidnova v souvislosti
s tim, Ze se vredlném svété ne vzdy spokojeny zaméstnanec rovnd tomu
nejvykonnéjsimu. Mira pracovniho vykonu mnoha zaméstnancti je dle ni
limitovana jejich schopnostmi, bez ohledu na jejich potencialné silnou vazbu

k pracovni ¢innosti samotné, takze ten, kdo pracuje ve velké mife prescas,
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nemusi nutné odvadét nejlepsi vysledky, stejné jako ten, kdo je se svou praci

nadmiru spokojeny (2010, s. 37-38).

Mohlo by se zdat, Ze dalsi a dalsi vhled do problematiky pracovni
spokojenosti, chovani zaméstnancti na pracovisti, do interpretaci od rtiznych
autordi, toto téma jen zamotava a nabizi protichtidné informace, mtiZeme to
nicméné vnimat jako dtikaz toho, jak je dana problematika sloZzitd, komplexni

a vysoce individualni.

1.4.2. Péce 0 zaméstnance

Obsah pojmu péce o zaméstnance jsme v textu jiz zminovali a to v kapitolach
o pracovnich podminkdch ¢i odménovani. Miizeme ji rozumét jako opravdu
Sirokou Skalu aktivit, které organizace vykonavaji pro podporu svych
zaméstnanci. Podle Koubka péce o pracovniky zahrnuje péci o jejich fyzické
a psychické zdravi (BOZP i veskeré programy nad tento rdmec), o persondlni
rozvoj pracovnikti (prohlubovani a rozsifovani kvalifikaci), péc¢i ve smyslu
nabidky riznych zaméstnaneckych benefitti, a v neposledni fadé i aktualni
trendy, které hovofi o vyvaZenosti pracovniho i osobniho Zivota, tzv. work-life
balance, déle i zalezZitosti okolo pracovni doby a pracovniho rezimu (2009, s.
343).
Termin work-life balance je podrobnéji rozpracovan v zahranicni literatufe a
oznacuje v podstaté interdisciplindrni pohled na rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim/ rodinnym Zivotem z psychologického hlediska. Autofi u néj
zminuji dopady nejen na zdravi jedince, ale pravé i na vykonnost, jsou-li tyto
dvé roviny Zivota jedince nevyvazené (Kossek & Lambert, 2005).
Dtivody, které zaméstnavatele vedou k péci o pohodu zaméstnancti, uvadi
Armstrong (2015, s. 507-509) tyto:

e povinnost pfijmout spolecensky odpovédny piistup k zabezpecovani

jejich pohody
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e vytvari-li zaméstnavatelé uspokojivé pracovni prostredi, zajistuji si tim
i ¢ast systému celkové odmeény
e zvySuji tim pravdépodobnost, Ze zameéstnanci budou organizaci
oddani a snizi tim divody k jejich odchodu
Bartdk (2023) tyto déivody nahlizi optikou zajmu firem udrzZet si kvalitni
zameéstnance, taktéZ sniZit jejich fluktuaci, coz pfispéje k jejich stabilnimu
rozvoji. Nastroje, které k dosaZeni téchto cilti mtiZze organizace vyuZit, jsou:
e systematickd péce o pracovniky, jejich pracovni podminky, prostiedi,
BOZP
e péce o uplatiiovani spravedlivého systému finanéniho a nefinanéniho
odménovani
e zaméstnanecké vyhody poskytované na zdkladé zasluhovostniho
principu
e styl vedeni pracovniki (s. 191).
Nastroje péce o zaméstnance jsou zaroven i faktory, které ovliviuji
spokojenost pracovniki. Tedy pecuji-li, zaroven tim mohu zvySovat pracovni
spokojenost.
V pracovnim Zivoté ale nastavaji i ty méné pozitivni situace, jsou diisledkem
mnoha proménnych, mnoha faktord, jejichZ diisledkem miZe byt vysoka mira

fluktuace a absentismu v zaméstnani.

1.5.Pric¢iny a projevy pracovni nespokojenosti

O pficinach pracovni nespokojenosti uz bylo napsano také mnoho. Veskera
doporuceni pro zaméstnavatele, zajistujici spokojenost pracovniki, a faktory,
které se na této spokojenosti spolupodili, staci otocit do zaporné roviny. Pak
existuje skupina frustratorti, které ptisobi-li pozitivné, pfilis velky vliv na

spokojenost nemaji, ale naopak spokojenost snizuji.
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Grafické znazornéni z Obr. ¢. 4 v seznamu pfiloh to jasné ukazuje. Pfevlada-li
pracovni spokojenost nad nespokojenosti, projevuje se to v nizké mife

fluktuace i absentismu, a naopak.

1.5.1. Fluktuace zaméstnancu

Sociologicky slovnik pojem fluktuace definuje jako zménu pracovniho
poméru v ramci organizace, zptisobenou pfichodem a odchodem pracovnik
(Sociologicka encyklopedie online.

Urcita mira tohoto jevu je dle Bednafe normalni, dokonce pro organizaci
prospésna. Nesmi vSak prekroc¢it mez, pfi které se vymkne kontrole.
Dtivodem je samoziejmé i znacnd financni narocnost spojend s odchody
zameéstnancli (2017, s. 24).

Podle Vnouckové odchod zaméstnance taktéz muze byt vyusténim
dlouhodobéjsi nespokojenosti. Ale i kdyZ je jedinec dlouhodobé nespokojen,
nemusi nakonec pracovni misto viibec opustit. Faktory, které toto rozhodnuti
determinuji, jsou opét rozli¢né. I nespokojeni zaméstnanci totiz ztistavaji na
svych pozicich, a to zdGvodii, mezi nimiZ jmenujme strach ze zmény,
nedostatend sebedtivéra, obava z nenalezeni nového, lepsiho pracovniho
mista aj. (2013, s. 85-91).

Hoskovec et al. fluktuaci chdpe jako odraz urcité turovné pracovnich
podminek, jako reakci na neuspokojivé nebo nevyhovujici prostfedi. VétSina
provedenych vyzkumt sice dle néj poukazuje na vzdjemnou souvislost
pracovni spokojenosti a stability v zaméstnani, avSak tento vztah neni zcela
jednoznacny. Dale uvadi, Ze podnétem k fluktuaci muze byt jak vlastni
rozhodnuti pracovnika, tak vyzva od zaméstnavatele. Pfi¢iny fluktuace lze

rozdélit do tfi skupin:

- organizacni — pracovni podminky ovliviiujici pracovni pohodu, tedy
faktory, jako je pracovni rezim, mira fyzické a psychické zatéze, vyse
vydélku a socidlni prestiz profese, mezilidské vztahy pfi praci ptisobici
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na kvalitu socidlniho klimatu na pracovisti a v neposledni fadé i
organizace prace, konkrétné rozmisténi pracovnikd, jejich zptlisob
informovani ¢i vymezeni kompetenci.

- mimoorganizacni —jeZ vyplyvaji ze spolecenského statusu organizace,
jejiho umisténi v regionu, vzdalenosti od bydlisté pracovnika apod.

- osobni, individualni — osobni aspirace, ocekavani, dale davody
souvisejici s vékem, délkou zaméstnani v organizaci apod. (2003, s. 325-

331).

Mozné feseni, jak tomuto nezddoucimu trendu zabranit, nabizi Armstrong.

Dle néj existuji i faktory stabilizace, tedy protipdlu fluktuace zaméstnancti:

e image organizace
e styl vedeni

e uznani a ocenéni vykonu (2015, s. 304-305).

V této podkapitole byly shrnuty mozné pfi¢iny odchodd zaméstnancti ze
zaméstndni doplnéné o faktory, jezZ napomahaji tyto priciny zvratit, Jenze
fluktuace neni jediny negativni projev pracovni nespokojenosti. Je jim i casta

absence.

1.5.2. Absentismus

Jednou z definic je tmyslna a nadmérna nepfitomnost zaméstnance v praci.
Oproti pracovni neschopnosti, tedy diisledku redlnych zdravotnich potizi,
absentismus charakterizuje védomé motivované rozhodnuti pracovnika
absentovat. To s sebou nese samoziejmé ocekdvané dtisledky jako sniZeni
produktivity, negativni vliv na moralku pracovni skupiny a dalsi. Za priciny
Casté nepfitomnosti autofi oznacuji dvé kategorie, a to, vnitini faktory

absence:

- nevhodné podminky pro vykon prace
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- zdravotni  problémy zplisobené Spatnymi psychosocidlnimi
podminkami na pracovisti (viz Stoetzer v kap. 1.3.2.3.)

- nahodné absence

V7wve

a vnéjsi pficiny:

- povaha systému socidlniho zabezpeceni (¢im rozsahlejsi systém davek,
tim vyssi absence)
- vySe nezaméstnanosti dané ekonomiky (strach ze ztraty zaméstnani, je-

li nezaméstnanost vysoka (Cucchiela, 2014).

Pro srovnani Armstrong déli pficiny absentismu podle tfi hledisek: faktory
souvisejici s vykonavanou praci (napln prace, stres, styl fizeni, fyzikalni
podminky), faktory spojené s osobou zaméstnance (hodnoty zaméstnance,
vek, osobnost) a faktory tykajici se pfitomnosti v praci (systém odménovani

a poskytovani ndhrad v pracovni neschopnosti). (2010, s. 307-308).

Pro shrnuté této problematiky miizeme pouzit Stikarovu dedukci, Ze
neodivodnénd nepiitomnost na pracovisti byva dobrym ukazatelem na
zaméstnancovu nizkou adaptaci na praci, nezajem o ni, nesplnéni ocekavani a
s tim spojenou nespokojenost. Dle néj to mtize byt i diivodem k budouci

fluktuaci (1996).

Ani vyse uvedené projevy nespokojenosti nejsou samostatné stojici fenomény.
Absentismus naznacuje, Ze je v pracovni realité jedince néco v neporadku. Ale
pri¢iny mohou byt zadvaznéjsiho charakteru, nez jen nizka pracovni moralka,

napt. nevyhovujici pracovni podminky, Spatné socidlni vztahy a dalsi.
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2. Specifika prace v socialnich sluzbach CR v kontextu

pracovni spokojenosti

Pro objasnéni specifik prostredi sektoru socialnich sluzeb, ve kterém se bude
vyzkum odehravat, se neobejdu bez jeho alespon stru¢ného popisu. Jedna se
o sektor, jejz je dle MPSV CR z velké ¢asti omezuje zakonem ¢&. 108/2006 Sb., o
socidlnich sluzbach, a vyhldska ¢. 505/ 2006 Sb., jiz se provadéji urcita
ustanoveni zdkona o socialnich sluzbach (MPSV, 2011). Mimo jiné tento zdkon
upravuje i podminky a predpoklady pro vykon povolani pracovnika
v socidlnich sluzbach, stejné jako podminky pro poskytovatele sluzby socialni
péce, cemuz se vénuje celd cast tfeti tohoto zdkona. Tedy oblasti, o kterych
prace pojednava. Déle jsou zdkonem upraveny i veskeré finance, odménovani
pracovnikii v nesoukromém sektoru téchto sluzeb (Zakon o socidlnich
sluzbach, 2006) nevyjimaje. Zaméstnavatel, napfiklad nds konkrétni statni
domov pro seniory, nemd zdaleka tak volné ruce, co se tvorby odmeény, tedy
platu za praci svych zaméstnancd, jako zaméstnavatel v soukromém sektoru
(byt je ¢innost jeho podnikdni také pobytova sluzba pro seniory). Totéz plati

ostatné pro vSechny zameéstnance, ktefi dostavaji plat z vefejnych penéz.

Radu vnéjsich faktorti, jeZ participuji na pracovni spokojenosti téchto
zaméstnanct(i, ma tedy spiSe v kompetenci stat, nez zaméstnavatel samotny.
V disledku toho je redlny dopad vysledki jakéhokoli vyzkumu pracovnikii
ve sféfe socidlnich sluzeb zfizovanych statem, ¢i samospravnim celkem, na
zménu mnohem méné pruzny, nez napf. u stfedné malé firmy, coz ale
v zadném piipadé neznamend, Ze by nemeélo smysl se o spokojenosti
zaméstnancti bavit. Pravé naopak. Byt jsou restrikce legislativniho ramce dané
zvnéjsku, stale existuje pro zaméstnavatele nemaly prostor onu spokojenost

pracovnikti vhodnymi ndstroji navysovat.
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2.1.Poslani poskytovani socialnich sluzeb pro seniory

Doposud se veskeré poznatky okolo pracovni spokojenosti tykaly
zaméstnance obecné€, tedy bez konkretizace prostfedi i samotné profese
oSetfovatele v pfimé obsluzné péci o seniory, jeZ s sebou nese urcita specifika.
V poslednim oddile teoretické casti se tedy zaméfim uz na samotné povolani
pracovnika v socidlnich sluzbdch, coz je nadfazeny termin pro oSetfovatele, a na

kontext prostfedi, ve kterém je tato profese vykonavana.

Pfijemcem sluzby, péce oSetfovatele, je senior. Dle Malikové tak mutiZeme
oznacit jedince ve véku starsim nez 65 let. V soucasné dobé je rozsifené clenéni
stafi do kategorii na mladé seniory (65-74 let), staré seniory (75-84 let) a velmi
staré seniory (85 let a vice). Posledni jmenovani jsou z dtivodu starnuti
populace a zvySovani véku doZiti nejvice zastoupenym pfijemcem pomoci

osSetfovateltl v pfimé obsluzné péci (2011, s. 14).

Poslanim téchto sluZzeb obecné, nejen pro seniory, je dle Sokola a Trefilové
umoznit lidem, ktefi se ocitli v nepfiznivé Zivotni situaci, zUstat
rovnocennymi cleny spolecnosti. Toto maji zajistit hlavni principy této

pomodi, a to:

dostupnost

- efektivnost

- bezpecnost

- hospodarnost

- kvalita (2008, s. 56).
Kvalita jako jednoznaénd priorita pfi poskytovani socidlnich sluZeb je pravé
z velké casti zajiStovana pecujicim persondlem. Na obhajobu tohoto nazor
pouziji parafrazi ze sborniku Méfeni kvality v socialnich sluzbach z roku 2019,
jenz tvrdi, Ze jednim z hlavnich pilift kvality socidlnich sluzeb je struktura, jiz

se rozumi technické a personalni zajiSténi sluzby, konkrétné kompetence,
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odpovédnosti, nastaveni komunikacnich kanali, vzdélavani, nasazeni
personalu, financovani, materialni vybaveni, prostor, organizace péce apod.

(2019, s. 9).

Poslanim organizaci je tedy poskytovat sluzbu v nejvyssi mozné urovni
kvality, Toho nelze docilit bez kvalitniho persondlu a kvalitné podaného
pracovniho vykonu, o némz z textu dfive vime, Ze je ovlivnén pracovni
spokojenosti. Existuje zde tedy dalsi kontext, pro¢ pracovni spokojenost
vnimat jako zdsadni aspekt socialni sluzby. Je soucasti samotného bazalniho

poslani této sluzby v nejsirSim ramci, jak ji mtizeme chapat.
2.2.Seniofi a starnuti spolecnosti v demografickém kontextu

Tvrzeni, ze s kazdym dalSim rokem bude problematika narfistajici potfeby
poskytovani piimé obsluzné péce o seniory c¢im dal palcivéjsi, neni
nepodloZenou uvahou. Téméf v kazdé publikaci pojednavajici o odvétvi
socidlnich sluzeb pro seniory se zminuji progndzy demografického vyvoje

Ceské republiky.

Malikova uvadi z dat ceského statistického tfadu projekci demografického

vyvoje nasledovné:

- vroce 2030 by méli lidé nad 65 let véku tvofit 22,3 % populace

- v roce 2050 dokonce pfiblizné 30 %, tedy asi tfi miliony osob
Pro srovnani v roce 2007 bylo zastoupeni vékové kohorty 65+ mezi vSemi
obyvateli CR pouze 14,6 %. Nejvétsi nartst, jak jiz bylo fedeno, se ofekava
pravé v kategorii nejstarsich, velmi starych seniorti (85 let a vice). V roce 2050
zde bude zit cca ptil milionu jedinca starSich 85 let. Jesté jedno srovnani —
v roce 2007 jich bylo v této vékové kategorii , pouze” 124 937 (2011, s. 26-27).

Vice dat je soucasti Obr ¢. 5 v seznamu piiloh.

V disledku zvétsujici se skupiny potencidlnich klientd pobytové socidlni
sluzby (viz. kategorizace v nasledujici podkapitole), budou muset logicky
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narustat i pocty téch, kdo o seniory v domovech pecuji. Tento pfedpoklad
muZeme podlozit daty ze zpravy Horeckého a Priisi o prognézach pottebnosti
socialnich sluzeb v letech 2019-2050. Jen v roce 2025 bude v domovech pro
seniory potfeba zaméstnavat kolem 33 964 osob. V roce 2050 se tento pocet

témér zdvojndsobi na 63 298 (2019, s. 25-26) viz. Obr. €. 6 ze seznamu priloh.

Po této malé demografické odbocce se vracim k nasi cilové skuping, o kterou

v této praci jde predevsim.
2.3.Systém socialni péce

Systém socialni péce pro seniory v Ceské republice zahrnuje velmi Sirokou
nabidku sluZeb. Podle studie Asociace poskytovatelii socialnich sluzeb CR a
prevzaté definice WHO je cilem dlouhodobé socidlné-zdravotni péce
»zachovani co nejvys$si mozné kvality Zivota v souladu s individudlnimi
preferencemi a co nejvyssi miry nezavislosti, autonomie, participace, osobniho
naplnéni a dtstojnosti”. Dale tato péce predstavuje ,soubor sluzeb urceny
osobam se snizenou mirou funkéni, fyzické, nebo kognitivni kapacity, které
jsou po delsi casové obdobi zavislé na pomoci se zdkladnimi ¢innostmi
kazdodenniho Zivota” (2021, s. 17). Je tedy zfejmé, na koho sluzba cili a jaky je
jejl zamér. V nasem piipadé jsou cilovou skupinou, o kterou se pracovnici
v pfimé obsluzné péci staraji, pouze seniofi v pobytovych socidlnich

zartizenich.

Pro tplny vhled do problematiky pfedstavuji celou hierarchii druhti a forem
socialnich sluzeb jak je uvadi zdkon o socidlnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb., a
zvyraziuji vzdy tu ¢ast - tedy oblast, kam spada pracovisté vyzkumné cilové

skupiny:
Socialni sluzby zahrnujt:

e socialni poradenstvi
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¢ sluzby socidlni péce = napomahaji osobam zajistit fyzickou i
psychickou sobéstacnost, zajistit jim dtstojné prostfedi a zachdzeni
v pfipadech, kdy jejich stav neumoznuje setrvat v pfirozeném
socialnim prostiedi

e sluzby socialni prevence

Formy poskytovani socidlnich sluZeb:

e sluzby pobytové = sluzby spojené subytovanim v zafizenich
socialnich sluzeb
e sluzby ambulantni

e sluzby terénni

Zatizeni socialnich sluzeb:

e centra dennich sluzeb

e domovy pro osoby se zdravotnim postizenim

e domovy pro seniory = poskytuji pobytovou sluzbu osobam, které maji
sniZenou sobéstacnost zejména z divodu véku a jejichz situace
vyzaduje pravidelnou pomoc jiné fyzické osoby/ osoby oSetfovatele

e domovy se zvla$tnim rezimem

e chrdnéné bydleni

e azylové domy

e pracovisté rané péce

e amnoha dalsi ... (Zakon o socialnich sluzbach, § 32 - § 96a)

Problematika budoucich progndz pro toto povolani jiz byla stru¢né objasnéna.
Vime o koho, proc¢ a kde se pracovnici pfimé péce staraji. Ale kdo tedy tuto

profesi mtZze zastavat? Jaké jsou na ni kladeny naroky? A jaké faktory
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pracovni  spokojenosti  je  tfeba  specifikovat  vzhledem ke

konkrétnimu prostredi této pomahajici profese?

2.4.Specifika pracovnika v pomahajicich profesich pfimé

péce o seniory

Na tyto otdzky, mimo faktory pracovni spokojenosti, ndm muize ¢aste¢né dat
odpovéd opét zakon o socidlnich sluzbach, jenz pozadavky na tuto pozici
oSetfuje. Naroky dle platné legislativy tedy otdzku specifik a pozadavki
oteviou, nejedna se ale zdaleka o komplexni popsani pracovnika v pfimé

obsluzné péci.

Jessen zminuje naptiklad potfebu velmi vysoké emociondlni tcasti, jez je na
oSetfovatele kladena z dtivodu tzkého osobniho kontaktu s takto zranitelnou
cilovou skupinou (2010, s. 2), z ¢ehoz bohuzel prameni i takové negativni
dtisledky, jako je zvySend nachylnost k syndromu vyhofeni, jehoZz popisem

teoretickou ¢ast prace uzaviu.
2.4.1. Pozadavky na vykon profese vychazejici z legislativy

V souvislosti s pozadavky na vykon samotné profese oSetfovatele je nutné pro
celistvost pochopeni zminit i problematiku personalni obsazenosti domovi
pro seniory. To, co musi potencidlni uchazec¢ spliovat, ale i kolik jich ktery
domov musi zaméstnavat, na to pamatuje taktéz zdkon a informace jsou
k nalezeni mimo jiné i v Doporucenych standardech kvality pro domovy pro
seniory.

Existuje koeficient pracovnikii v pfimé péci, ktery udava, jaky je dostatecny pocet
pracovnikii pro zachovani kvality této sluzby. Dle doporuceného standardu

kvality pro domovy pro seniory 2015 by tento pomér uZivateli na celkovy

pocet pracovnikli v pfimé péci (pracovnik v socidlnich sluzbach, socidlni
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pracovnik, zdravotni sestra, oSetfovatel, sanitdr) nemél byt vyssi nez 3,3 (s. 19

— online).

Malikova zkoumad, zda realita odpovid4d doporucenim, a nebude asi velkym
prekvapenim, Ze téméf v Zddném z domovh v rdmci CR nikoli. Na jednoho

pracovnik a pfimé péce pripada ptiblizné 4 az 15 klientti (2011, s. 33).

Z uvedeného je na prvni pohled jasné, Ze pocty téch, kdo se o seniory staraji,
jsou zasadni v kvalité poskytované sluzby jako takové, ale logicky i neméné
dtlezité pro prozivani kvality a spokojenosti pracovniho Zivota jednotlivych
pracovnikti. Subjektivni pocity nespokojenosti zvelké pracovni zatéze
v disledku nedostatku persondlu z néj nevyhnutelné plynou. Pri¢iny tohoto
nedostatku persondlu jsou ovSem slozité a zfidkakdy jednofaktorové.
Céstecné, konkrétné mimoorganizacnich, jsem se jich dotkla v kapitole o
fluktuaci zaméstnanct. Jestlize v diisledku Spatného financovani domova ze
strany zfizovatele, ¢i nedostatku pracovni sily na trhu prace je v.domové méné
osetfovateli, nez by dle koeficientu odpovidalo, logicky to s sebou nese
vSechny negativni pocity pramenici z pfetizeni a nespokojenost. Kdyz k tomu
pfidame i moznou nepohodu v socidlnich vztazich ¢i nevyhovujici pracovni
podminky, ndhle celime velkému problému, jakym je zminénda fluktuace,

absentismus ¢i syndrom vyhoreni.

Podle Sokola a Trefilové je pracovnikem v socidlnich sluzbach ten, kdo

vykonava:

- pfimou obsluZznou péci o osoby v ambulantnich nebo pobytovych
zafizenich socialnich sluzeb spocivajici v:
- nacviku jednoduchych dennich ¢innosti
- v pomoci pfi osobni hygiené a oblékani
- v podpore sobéstacnosti

- v posilovani zivotni aktivizace
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- v uspokojovani psychosocialnich potieb
- zakladni vychovnou nepedagogickou ¢innost

- pecovatelskou ¢innost v domacnosti osoby (2008, s. 179-180)
Kvalifika¢ni pozadavky vychazejici ze ZZS najdeme u Matouska tyto:

- zakladni nebo stredni vzdélani
- absolvovani akreditovaného kvalifikacniho kurzu v minimalnim

rozsahu 150 hodin
Podminkou vykonu ¢innosti je déle:

- zpusobilost k pravnim ukonim

- beztthonnost

- zdravotni zptsobilost

- odborna zpusobilost (nabyta absolvovanim vyse zminéného kurzu)

(2011, s. 47-48)

Bliz$i charakteristiky ¢innosti pracovnika/ osetfovatele ¢i jeho pravomoci jsou
jiz nad rdmec zaméfeni tohoto textu, tudiZ je zdmérné neuvadim.

2.4.2. Fyzické a psychické naroky na pracovnika v socialnich
sluzbach

Fyzické naroky

Celou strukturu teorie uzavird téma, které je podle mé stéZejni pro pochopeni

narocnosti tohoto povolani, konkrétné jeho fyzické i psychické naroky.

Pfi vykonu obsluzné péce zastavaji iilkony pomoci pfi hygiené, oblékani,
manipulaci s klientem obecné nemalou ¢ast pracovni doby. Ostatné zdravotni
zplsobilost je jednou z podminek vykonu této cinnosti. Manipulace s
imobilnimi, nebo velmi omezené mobilnimi klienty mda za dtsledek bolesti
pohybové soustavy oSetfovateli, které jsou dle Tosnerové jednou
z nejcastejsich pricin jejich pracovni neschopnosti. Prevence, nacvik spravnych
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technik, pomiticky, i bezbariérova tiprava pracovisté jsou roviny, kterymi se da
témto problémtm predchazet a zajistit tak pfiznivéjsi podminky pro vykon

oSetfovatelské prace (2006, s. 35).

Problematiku casté prace v predklonu a soucasné manipulace s tézkymi
biemeny dava do souvislosti spracovnim absentismem napfiklad i
Diderichsen (2001). Z jeho vyzkum je patrné, Ze nejohroZengjsi skupinou jsou

Zeny, nejcastéjsi problémy vykazovaly ty ve vékové skupiné 41+.

Vycet opatfeni, jak témto problémtm predchdzet, doplniuje Vévoda o zasadni
faktor. Fyzickd zatéz v oSetfovatelské péci je problém, jehoZz feSeni by
spocivalo zejména v zajisténi dostatecného poctu personalu. Vedeni
pobytové sluzby by mélo dale vénovat zvySenou pozornost nacviku
spravnych oSetfovatelskych postupt pti péci o pacienty se snizenou ¢i zcela

omezenou mobilitou (2013, s. 86).

Z predchoziho textu je ale zfejmé, Ze dostatek persondlu pfedstavuje jiz
v soucasné dobé ¢im dal vétsi vyzvu, které cely segment socidlnich sluzeb pro
seniory Celi. Z jeho nedostatku budou pramenit jizZ zminéné negativni jevy a
pric¢iny pracovni nespokojenosti. V souvislosti s dal$imi naroky na nepfetrZzity
provoz (no¢ni smény) neni prace fyzicky ni¢im snadnym a urdéité ji nemuze

vykonavat kazdy.
Psychické naroky

Podle Krahulcové kazdy pomdhajici pracovnik, jenz se pro tuto profesi
rozhodne, vnasi do vykonu prace své potteby a prani, které chce uspokojit. V
pomadhajicich profesich jsou zadkladni potfeby zajistit si obzivu, byt
prislusnikem skupiny ¢i byt dobry profesional doplnény o ty specifické,

konkrétné potfebu byt dobry, ¢i naplnit potfebu byt prospésny (2020, s. 272).

I Kopfiva konstatuje, Ze u povolani, jehoz hlavni naplni je pomahat lidem,
hraje vedle odbornosti velmi podstatnou roli jesté jeden prvek — lidsky vztah
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mezi pomahajicim profesionalem a jeho klientem (2013, s. 14). Vztah mezi
oSetfovatelem a seniorem. Pokracuje dale tim, Ze podstatnou sloZzkou tohoto
vztahu jsou naroky kladené na osobu pomadhajiciho, jeho ndklonnost,

trpélivost, vciténi/ empatie (Kopfiva, 2013).

Na druhou stranu je oSetfovatelska prace spojena s obrovskou mirou stresu.
Podle loniské zpravy Evropské agentury pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi
praci je péce o lidi na konci jejich Zivota povazZovdna za jeden z nejvice
stresujicich aspektd. Pfiklady dalSich je zvladani tlaku ze strany pfibuznych
klientt, konfrontace s klientovymi tézkostmi souvisejicimi s vysokym vékem,
nemocemi, jejich tzkostmi a dalsi. To vSe klade na osobu oSetfovatele
obrovské emocni ndroky, zaroven ale i potfebu umét své emoce regulovat

(2023, s. 3).

Proto je zde mnohem vice nez v jinych odvétvich Zaddouci nepenézni odmeéna
formou pochvaly, ocenéni za préci, jak ze strany nadfizenych, tak i klientii a
jejich rodinnych pfislusnikti. Jessen dopliiuje do tohoto vyctu i Sirsi
spole¢nost, respektive castou absenci kladné zpétné vazby na vykon této
profese, jeji vSeobecné spolecenské vnimani jako malo prestizni, coz uvadi

jako jeden z faktorti, jez ovliviiuji nespokojenost osetfovateld (2010, s. 4-6).

Tyto vysoké naroky vkombinaci se spiSe primérnym finanénim
ohodnocenim vedou bohuzel v praxi ¢asto k jevu, ktery uz byl pojmenovan

vyse. Nyni se mu budu vénovat v dalsim oddile.

2.4.3. Unava ze soucitu a syndrom vyhofeni

Pti studiu odborné literatury zabyvajici se syndromem vyhofeni se objevil i
pojem pojednavajici o fenoménu tnavy ze soucitu (compassion fatigue), ktery
neni vnaSich koncindch jesté tolik pouzivany. Jelikoz ale se specifiky
v pomdhajicich profesich tzce souvisi, c¢ast kapitoly je mu vénovana.
Rohwetter tento stav definuje jako vymizeni popudu pomahat, podporovat,
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nebo jakkoli pfivodit tlevu. Pomahajici pracovnik neni déale schopen vcitit se
do utrpeni svych klient(i, které se donekonecna opakuje. Hranice mezi
soucitem a spoluutrpenim neni dle autorky ostfe vymezenou linii. Umét ji
najit, vybalancovat a udrzet se v roviné profesionalniho soucitu, mtiZzeme ho
téZ oznacit jako empatii, jeZ je pro pomahajici profesi zadouci, se nedari
kazdému pracovnikovi. Profesiondlni soucit definuje jako stav, kdy si
pomahajici uvédomuje, Ze klient trpi, dokaZe se vcitit do jeho bolestné situace,
ale zaroven si uvédomuje, Ze toto utrpeni neni jeho. Ukolem pomaéhajiciho

pracovnika je spole¢né hledani cesty, jak se z tohoto utrpeni dostat ven (2022,

s. 14-21).

V praxi oSetfovatele v domovech seniorti toto spolecné hledani cesty mtize
znamenat klidné banalni pomoc pfi tkkonech denni obsluhy, doprovazeni pri
blizicim se konci zivota pouhou pfitomnosti aj. S inavou ze soucitu se budou
pravdépodobné dle autorky vice potykat pracovnici z oblasti socidlni prace,
ktefi jsou v interakci s klientelou, kde vyhlidky na uzdraveni nejsou velké, a

jejich prace vétsinou konci smrti pacienta (Rohwetter, 2022, s. 8).

Obecné zndméjSim pojmem je jisté syndrom vyhoreni (burnout syndrome),
jenz uvedeme v kontextu pomahajicich profesi. Na jeho vzniku v tomto

odvétvi se podle Endrstové podili zejména:

e vysoky podil pfescasti
¢ nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil

¢ finan¢ni poddimenzovanost (2013, s. 153).

PeSek a Prasko jej definuji jako stav celkového vycerpani v disledku
dlouhodobého intenzivniho stresu. Dédle uvadéji, Ze castéji jim trpi lidé, ktefi
jsou pravidelné v kontaktu sjinymi lidmi. Syndrom vyhoteni dle nich
nevznika ze dne na den, ale po rtizné dlouhé dobé, kterou mtiizeme rozdélit

do fazi (rozvoje syndromu vyhofeni). V tomto jejich pojeti popisuji fazi pét,
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konkrétné: idealistické nadSeni, stagnace, frustrace, apatie a z toho vzesly

syndrom vyhofeni.

Na jeho vzniku se nepodili pouze jeden faktor, ale ptisobeni rtznych
rizikovych faktorii jak osobnostnich (perfekcionismus, nizké sebevédomi,
vysokd mira empatie), tak mimopracovnich (konfliktni partnerstvi,
nedostatek konicki a zdjmi, Spatné existencni podminky, Spatna
zivotosprava), a konecné zejména téch rizikovych faktorti z pracovni sféry

pomahajicich profest:

¢ nedostatecna spolecenska prestiz povolani
e nadmérné mnozstvi prace

e nedostatek ocenéni od nadfizenych

e nedostatecna financni odména

e jednotvarnost pracovni naplné

obtizni klienti (2016, s. 15-19)

Obdobny, trochu jinak formulovany ndhled na tzv. burnout syndrom nabizi
Evans et al., tedy jako kombinaci emoéniho vycerpani a depersonalizace
v kombinaci s nizkymi pracovnimi tspéchy jedince. Déle davaji do souvislosti
zminény syndrom se spokojenosti s praci a mentalnim zdravim. Jejich studie
na vzorku socidlnich pracovnikti poukdzaly na casty vyskyt pociti pretizeni,
vycerpani a nedocenéni prace. Tyto uvedené faktory mohou dle autorti
zhorSovat ndbor pracovnikii na tyto pozice a komplikovat jejich udrzeni.
Nadmérné pozadavky na zaméstndni v pomadhajicich profesich pfispivaji
k problémtim v oblasti mentalniho zdravi pracovnik{i, k nizké profesni

spokojenosti a nezfidka kdy konéi pravé syndromem vyhoteni (2006, s. 75-80).

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze pracovniky v pfimé péci o klienty v socidlnich

sluzbach mtizeme zatadit do skupiny, jez bude timto syndromem ohrozena
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vice nez jiné profese. Péce o tyto pracovniky a jejich psychické zdravi by tedy

méla byt logicky v zajmu jejich zaméstnavatele.

Cely blok teoretickych vychodisek, ze kterych vyjdu v empirické ¢asti prace,
uzaviu pojmem péce o pecovatele, ktery jsem si vypujcila ze zpravy o
Psychosocialnich rizicich v odvétvi zdravotni a socidlni péce Evropskeé
agentury pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci. CoZ je pojem
pojednavajici pravé o zajisténi dobrych psychosocidlnich pracovnich
podminek, péci, a z nich vyplyvajici spokojenosti zaméstnancti, jezZ je nezbytna

pro vykon této nelehké profese.
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EMPIRICKA CAST

Teoreticka vychodiska popsana v prvni casti, tedy pfedstaveni klicovych
prvki, ze kterych se sestava pracovni spokojenost, a negativnich jev, které
tuto spokojenost v prostfedi pfimé pobytové péce o seniory snizuji, nyni
poslouzi jako stavebni kameny pro formulaci vlastnich hypotéz a dotazniku,
kterym budu zjiStovat postoje konkrétni skupiny pracovniki na

oSetfovatelskych pozicich.

3. Pfiprava a realizace kvantitativniho vyzkumu

Faktem, Ze provést vyzkum je skutecnosti dosti komplikovanou, zacina
kapitolu o této problematice i Hendl (2014, s. 55). Vezmu-li v uvahu
vyzkumnou otdzku této prace, tedy zjistit, jak jsou pracovnici na
osSetrovatelskych pozicich spokojeni s jednotlivymi faktory, které ovliviiuji
jejich profesni spokojenost, a to v konkrétnim domové pro seniory, a
pfislusnou literaturu, zvolila jsem strategii kvantitativniho pfistupu. Ten
muzeme strucné vzato dle Reichela popsat tak, Ze fenomény socidlniho svéta
(jeho aspekty, procesy, objekty), které jsou pfedmétem zkoumani, jsou svym
zplisobem méfitelné, ¢i minimalné néjak tfiditelné, usporadatelné, a takto
ziskané informace v této kvantifikovatelné podobé jsou vhodné k nasledné
analyze statistickymi metodami se zdmérem ovéfit platnost predstav o
vyskytu téchto charakteristik, jejich vzajemnych vztazich a vlastnostech. (2009,
s. 40). Zjednodusené pro svou vyzkumnou otazku bych je aplikovala takto:
mym fenoménem je profesni spokojenost, kterou v souladu s teorii v prvni
¢asti pfevedu na zkoumatelné ukazatele, na které se vzorku (oSetfovatelti
v domové XY) budu ptat. Informace vzeslé ze sbéru téchto dat nasledné

zanalyzuji, ¢imz pfijmu, ¢i zamitnu predlozené hypotézy.
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Struktura, tedy jednotlivé kroky tohoto typu vyzkumu, jsou dle odborné
literatury striktné dané a u jednotlivych autorti jen kosmeticky modifikované.
Zde predkladanou strukturu jsem korigovala dle ndvrhti vicera autord, tak,
aby byly obsaZeny vSechny poZadované faze vyzkumu, jelikoz kazdy autor
mél strukturu mirné odliSnhou a nékteré kroky byly spojené pod obecnéjsi

pojmy v jeden bod apod.:

e Teorie — soubor tvrzeni o predmétu vyzkumu, kterd povaZzujeme za
pravdiva a slouzi jako podklad pro vSechny dalsi etapy vyzkumu.

e Formulovani vyzkumného problému, cile a otazek vyzkumu -
vychdzi zteorie, kterd slouzi k formulovani téchto komponent
vyzkumu.

e Hypotézy — domnénky, védecké predpoklady o vztazich mezi jevy
(proménnymi), jsou to tzv. pracovni nastroje teorie tvorici spojnici mezi
teoretickou a empirickou ¢asti.

e Operacionalizace — znamena pfevod pojmii na zkoumatelné ukazatele,
které je mozno zjistit, tfidit a méfit. Témto tdajim (proménnym)
objektti se fikd znaky. Proménné, které jsou pri¢innou nebo podminkou
zmény, se oznacuji jako nezavislé. Proménné, jejichz hodnoty se méni
v zavislosti pravé na nezavisle proménnych, jsou zavislé.

e Vyzkumny soubor — vyzkumnikem urceny zdkladni soubor, ktery
muze byt v rdmci vyzkumu zkoumdn. Zamérny vybér — soubor, kde
jsou respondenti vybirdni podle danych znakd, vyznamnych pro
konkrétni vyzkum. Vystupy ztohoto typu vyzkumu neni mozZno
zevSeobecnovat na zékladni soubor.

e Pfedvyzkum —neboli pilotdZ, coz je ovéfeni spravnosti, srozumitelnosti
a vhodnosti formulace otdzek ve vyzkumném nastroji. Je realizovan v

,terénu” na malém vzorku respondentti (Eger, Egerova, 2017, s. 55-63).
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e Ziskdni dat - dotazovani formou strukturovaného dotazniku -
univerzalni nastroj ziskani dat, soubor predem pripravenych otazek,
které jsou usporadany v pevné daném poradi a které respondent
vyplni.

e Analyza a interpretace dat — redukce, organizace a sumarizace
informaci s cilem dat tdajim vyznam a vyhodnoceni informace
s ohledem na polozené vyzkumné otazky a hypotézy.

e Vyhodnoceni vysledkii vyzkumu — zasazeni vysledkti do kontextu
teorie a provedeného vyzkumu.

e Etika vyzkumu - etické principy, jeZ maji vliv na plan vyzkumu

(Hendl, Remr, 2017, s. 59-62).

3.1.Formulace problému a cile vyzkumu

Organizace XY, ve které vyzkum probihal, ptsobi jako prispévkova
organizace v sektoru sluzeb socidlni péce, jejiz struktura byla nastinéna
v kapitole 2.2. Organizace XY poskytuje denni pobytovou sluzbu klienttim,
konkrétné mlad$im seniorim ve vékovém rozmezi 60-79 let, ale zejména
star$im seniortim od 80 let vySe. Soucasna kapacita domova pro seniory ¢ini
350 klienti1 a pracuje v ném na osetfovatelskych pozicich 129 zaméstnanct.
Trend vyvoje poctu klientt a v dlisledku toho i oSetfovateli je vzestupny, coz
potvrzuji ¢isla z poslednich 15 let, kdy naptiklad v roce 2015 byla kapacita
domova 238 klientt. A jdeme-li jesté hloubéji do minulosti, konkrétné do roku
2010, tehdy disponoval domov pouze 130 misty (interni dokumenty domova
XY, 2023). Nejednou mi zaméstnankyné samy pfi rozhovorech fikaly, Ze
kdyby kapacitu nafoukly na dvojnasobek, stejné by nedostacovala poptavce a

poctu zadosti, které maji. Druhym dechem dodavaly, Ze postavit dalsi budovu

je kupodivu ten mensi problém. Slozitéjsi je tuto sluzbu oSetfit persondlné.
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NejspiSe tyto rozhovory pfispély ktomu, zZe se zacalo formovat téma

predklidané bakalaiské prace.

Vyzkumny problém lze tedy z vySe napsaného formulovat jako situaci, kdy
mame v Case neustdle se zvysujici potfebu na persondlni zajiSténi pozice
oSetfovatele, coz je i vzhledem k vysoké fluktuaci obecné na této pozici
vyzvou nejen pro vedeni domova, ale i samotného zfizovatele, coZ je v tomto
pripadé Olomoucky kraj. Na tuto vyzvu mutZeme nahlizet optikou, ktera
vychdziiz definice pracovni spokojenosti, jak jsem uvedla v teoretickém ramci
vyse, tedy mam-li spokojeného zameéstnance, je to velmi dobry zdklad, aby u
mé jako zaméstnavatele setrval co nejdéle, podaval optimalni pracovni vykon

a ptipadné dal sifil dobré jméno této profese nebo konkrétni organizace.

Cilem vyzkumu je tedy analyzovat faktory profesni spokojenosti pracovnikii
domova pro seniory XY. Vyzkumid na obdobné téma bylo provedeno
nespocet. Podle internich informaci vrchni sestry domova XY, pod kterou tito
zaméstnanci spadaji, se ale v tomto konkrétnim domové zadny na toto téma
nerealizoval minimalné v obdobi poslednich deseti let. Tato prace tedy
nabidne unikatni vhled do mikrosvéta oSetrovatelek a oSetfovatelli, kteri
v domové v dobé kondni vyzkumu pracovali a byli tak laskavi, ze se

dotaznikového Setfeni zticastnili.

Vramci vyzkumného tématu a situace v dané organizaci a na zakladé
teoretickych vychodisek byly definovany nasledujici vyzkumné otazky, jedna
obecna a dalsi specifické. Pro né dle Egera a Egerové plati, ze ty specifické jsou
detailnéjsi a konkrétnéj$i nez obecné vyzkumné otazky, a pfimo ukazuji na
data, ktera jsou pro odpovéd potrebna a ktera budou za pouziti vhodnych
metod sbirana a hodnocena. Oboje rozviji dalsi specifika planovaného

vyzkumu (2017, s. 39-40).
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Obecna vyzkumna otazka:

Které vnitfni a vnéjsi faktory se na profesni spokojenosti zaméstnancii

domova XY podileji?

Specifické vyzkumné otazky:

Byly vyvozeny v souladu s teoretickymi vychodisky o profesni spokojenosti

v prvni ¢asti, a jak bylo zminéno, zdmérné upfednostnim ty, tykajici se

vnéjsich faktord.

II.

I1I.

IV.

Je vék pracovnikti faktorem, ktery ovliviiuje miru jejich absentismu?
Podili se pozitivné hodnocena vyse finanéni odmény na tom, zda by
respondenti doporucili svou praci zndmym ¢ rodinnym
prislusnikim??

Bude faktor délky praxe na pozici oSetfovatele profesni spokojenost
(vyjadfenou indikatorem smysluplnost prace) snizovat nebo tomu
bude naopak?

Existuji rozdily v hodnoceni pracovni spokojenosti v kontextu
vztahli napri¢ oddélenimi v organizaci XY, tedy v zavislosti na
kolektivu?

Je podle zaméstnanci ze strany zaméstnavatele dostatecné
pecovano o jejich dusevni i fyzickou pohodu, a pokud ano, ma to za

dtsledek nizsi miru fluktuace?

3.2.Hypotézy, operacionalizace pojmii a indikatora

Jak bylo zminéno v tvodu, do samotné realizace kvantitativniho vyzkumu

miizeme hypotézy chapat jako domnénky, predpoklady, vychazejici z teorie

nami zkoumaného problému, jez byl popsan v prvni casti prace. Dale je

mozno dle Doulika problematiku doplnit o dalsi ndhled na hypotézy jako

podminéné vyroky o vztahu dvou ¢i vice proménnych. V pritbéhu vyzkumu
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hypotézy bud verifikujeme/ potvrzujeme, nebo falzifikujeme/ zamitdme

(2016, s. 14).

Na zdkladé teoretickych vychodisek z metodologie a samotné zkoumané

oblasti byla vychozi hypotéza stanovena nasledovné:
Vychozi hypotéza vyzkumu:

,Pozitivnim ptisobenim vnéjsich faktort ovliviiujicich pracovni spokojenost

na zaméstnance se tato iroven pracovni spokojenosti zvysuje.”
Operacionalizace

Zvolené indikatory byly vybrany v souladu se zaméfenim tématu prace, tedy

primarné hodici se pro oblast socidlni sféry.

Indikatory k proménné ,faktory pracovni spokojenosti” (nezdvisle proménna/

pficina):

- odména za praci (penéZni i nepenézni ¢ast - plat, prémie, zaméstnanecké
benefity)

- spoluprace a mezilidské vztahy na pracovisti (s kolegy, nadfizenymi,
s klienty)

- pracovni prostfedi a rezim prace (pracovni podminky v souladu se
zadkony, pracovni doba, péce o duSevni a fyzické zdravi ze strany
zaméstnavatele)

- slovni ohodnoceni ze strany nadfizeného i klienti a jejich rodinnych

prislusnikti (pochvala)

délka trvani pracovniho poméru a vék respondentii (celkové i ve

zkoumané organizaci)

Indikatory k proménné ,,spokojenost” (zavisle proménnd, diisledek):

- kvalita pracovniho vykonu (subjektivni ohodnoceni)
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- subjektivni pocity spojené svykonem profese (dusevni pohoda, mira
stresu, syndrom vyhoteni)

- postoj k vykonu profese (peclivost, odbyvani prace, absentismus)

- naplnéné potfeby jednotlivce (ekonomické, socidlni, individudlni -
seberealizace, smysluplnost poslani)

- loajalita (neochota zmény profese, délka pracovniho poméru v organizaci,

doporuceni profese blizkym osobam)

Na zakladé vySe provedené operacionalizace a stanovenych specifickych
vyzkumnych otazek byly vytvoreny nasledujici pracovni hypotézy (PH).
Z dtiivodu omezené perspektivy a rozsahu prace, doslo k nasledujicimu

zUuzeni:
PH1: Mladsi pracovnici vykazuji i nizsi miru absentismu.

PH2: Zaméstnanci, ktefi povazuji vysi své finanéni odmény za adekvatni, by
doporucili svoji praci zndmym ¢i rodinnym pfislusniktim.

PH3: Profesné kratsi dobu slouzici pracovnici jsou ve svém hodnoceni profese
spokojenéjsi, tedy povazuji svoji praci za smysluplnou.

PH4: Mezi jednotlivymi oddélenimi domova XY existuji rozdily v hodnoceni

kvality mezilidskych vztahti.

PH5: Zaméstnanci, ktefi pozitivné hodnoti péci o jejich zdravi ze strany

zaméstnavatele, nemaji tendence tuto profesi opoustét.

V této casti byly zformulovany predpoklady/ hypotézy, cemuz predchazelo
prevedeni zoperacionalizovanych pojmti na zkoumatelné ukazatele. Tyto

informace tvofi zaklad korpusu otazek vlastniho dotazniku.
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3.3.Vyzkumny soubor

Dal3im nezbytnym krokem metodologické casti kvantitativniho vyzkumu je
predstaveni zkoumaného objektu. Vychodiskem je dle Reichela tzv. zakladni
soubor, o kterém muZeme hovofit jako o mnoziné jednotek, které ve
vyzkumné situaci figuruji a mohou byt zkoumany (2009, s. 76). V mém
pfipadé se to tyka vSech zaméstnanci domova XY na pozici oSetfovatele.
Téchto pracovnikti bylo ke dni 12. 2. 2024 zaméstnano v domové 129, ve
vékovém rozmezi 18-62 let (zdroj interni materidly domova XY). Po domluvé
s vrchni sestrou, pod kterou tito pracovnici spadaji, a konkrétné ujisténi, Ze
neni redlné, aby v prubéhu dotaznikového Setfeni byli osloveni vSichni
(pracovni neschopnosti, dovolené atd.), bylo emitovano 120 tiSténych
dotaznikd, konkrétné osm, resp. dvandct kust do kazdého ze tfinacti riaznych
oddéleni domova XY. Pfichystané dotazniky si stani¢ni sestry jednotlivych

oddéleni odnasely od vrchni sestry samy.

3.4. Konkretizace techniky sbéru dat

Jakjiz bylo naznaceno, vzhledem k povaze vyzkumného problému a cile prace
byla zvolena metoda kvantitativniho pfistupu. Technikou pouzitou ke sbéru
dat bylo dotazovani formou strukturovaného dotazniku, konkrétné
papirového dotazniku vlastni konstrukce. Dle Reichela je dotazovani proces,
jenz vychazi zpfedem vyjasnénych vyzkumnych zamért, reflektuje
operacionalizované znaky a indikatory zajistujici relevantni informace pro
hypotézy (2009, s. 100). Z toho vyplyva jednoduse to, Ze se neptame naslepo a
na informace, které nejsou obsahem nami operacionalizovanych pojmua. U
vétsiny otazek méli respondenti na vybér ze ¢tyf moznosti odpovédi, sttedova
hodnota nebyla nabidnuta (odpovédét ,, nevim” méli respondenti moznost jen

v otazce ¢. 21.
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3.4.1. Dotaznik

Hlavicka dotazniku byla vénovana predstaveni autorky, zdméru, proc se na
respondenty obracim, a také klauzuli o wujisténi zachovani anonymity.
Doplnén byl po pfedvyzkumu i o informaci, jak dlouho zhruba jeho vyplnéni
trva. Otazky zjistujici osobni tidaje o respondentech byly zamérné zafazeny az
na konec dotazniku, aby respondenty nevedly k precenéni hodnoty téchto
informaci. Hlavni otdzky vztahujici se kjednotlivym hypotézam byly
promichdny a rozhozeny, aby pfesné nekopirovaly sled hypotéz. Oporou pfi
samotném sestavovani byly Reichlovy pfipominky ke dramaturgii dotazovani
(2009, s. 106-110). Samozifejmosti je zavérecné podeékovani za vyplnéni
dotaznikového Setfeni. Celé znéni dotazniku je na konci seznamu pfiloh —

,Dotaznik spokojenosti zaméstnancti”.

3.4.2. Pfedvyzkum

Piedvyzkum realizovany za ucelem ovéfeni srozumitelnosti sestavenych
otdzek v dotazniku a ochoty na né odpovidat, probéhl na vzorku tii
pracovnika dne 17. 2. 2024. Zasadni zménou, reakci na zpétnou vazbu, bylo
zvétSeni velikosti pisma z divodu mozné zhorsené citelnosti u starSich
pracovnikti. Dale byly upraveny dvé otdzky zdévodu nejednoznacné
odpovédi, konkrétné otazky ¢&. 6 (zména z Méte pocit.... Na Rekli byste..) a ¢&.
30 (dotaz na napln prace byl pfesunut z oddilu e) do oddilu a) ke
smysluplnosti prdce, jelikoz zpétna vazba na ni ukdzala, Ze si ndplné prace sice
dotazovany ceni, ale rozvrzeni pracovni doby ne, tudiz je Skoda, Ze jsou tyto
dva faktory pospolu a odpovéd na né tudiz nejednoznacna. Posledni zménou
bylo pfidani informace o pravdépodobné délce, potfebné k vyplnéni

dotazniku.
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3.4.3. Etika vyzkumu

Pravidla etického vyzkumu plati bez vyjimky pro vSechny pracovniky ve
vyzkumu, studenty nevyjimaje. Pfed samotnou emisi dotaznikt byla dle
domluvy s vedouci pracovnici useku oSetfovatelek poskytnuta zadost o
informovany souhlas s vyzkumem a této Zadosti bylo tstné vyhovéno 21. 2.

2024. Zadost viz. Seznam piiloh.

Jak jiz bylo zminéno v podkapitole 3.4.1., hned na tvod dotazniku byli
respondenti sezndmeni s informaci, Ze dotaznik je zcela anonymni a bude
slouzit ke studijnim uceliim, konkrétné poslouzi ke zjisténi profesni
spokojenosti pracovniki v socidlnich sluzbach. To, zda se ho rozhodnou
vyplnit, bylo taktéz zcela dobrovolné. Uvod dotazniku uzaviralo sdéleni, Ze
v pfipadé zdjmu jim budou vysledky plné k dispozici v ramci bakalafské

prace.

Pro kazdé oddéleni byl pfipraven urceny pocet tisténych dotaznika
s informaci, Ze za zhruba 10 dni budou sesbirany. Na vypInéné dotazniky byla
prichystana neprithledna obdlka s oznadenim vyplnéné dotazniky. Samotny

vyzkum byl realizovan ve dnech 21. 2. 2024 — 1. 3. 2024.

3.5.Analyza a interpretace dat dotaznikového Setfeni

Dle Hendla je jednou z moznosti, jak vyhodnotit, analyzovat data ze socidlné-
védnich vyzkumi, pouziti skupiny technik souhrnné oznacenych jako
popisna (deskriptivni) statistika. Tyto techniky slouzi k usnadnéni popisu,
analyzy dat pomoci jejich smysluplné redukce. Jsou to metody slouzici ke
zjistovani a sumarizaci informaci skrze grafy, tabulky a popisné
charakteristiky (2021, s. 301-302). Pravé deskriptivni statistika byla zvolena

jako metoda, jez pomuze sesbirana data vyhodnotit.

54



Na nasledujicich strankach bude provedena analyza vyzkumu jako celku a
jednotlivych otdzek dotaznikového Setfeni. Vysledky byly zpracovany do
tabulek s absolutni cetnosti a ztéchto dat byly vygenerovany grafy
s hodnotami relativni cetnosti odpovédi. Ty byly nasledné jesté slovné

okomentovany:

SPOKOJENOST PRACOVNIKU V SOCIALNICH SLUZBACH - VYSLEDKY

Tabulka ¢. 1:

A 8 7 0 7
B 8 6 1 5
C 8 8 1 7
D 8 7 0 7
E 8 8 0 8
F 8 7 2 5
G 8 8 0 8
H 8 7 0 7
CH 12 0
I 12 10 1 9
J 12 9 1 8
K 12 10 3 7
L 8 0
Celkem 120 87 17 16 9 78

Z celkového poctu 120 emitovanych dotazniki se jich vyplnénych vratilo 87,
coZ ¢ini navratnost 72,5 %. Jak vyplyva z tabulky ¢. 1, navratnost mohla byt
jesté vétsi, ale zdivodu pracovni neschopnosti stanicnich sester na
oddélenich CH a L se tyto dotazniky k oSetfovatelkdm téchto oddéleni viibec
nedostaly (20 kustt). Po vyfazeni neplatnych a chybné vyplnénych dotaznik
(chybéjici odpovédi na nékteré z otazek, u otdzek s jednou moznosti odpovédi
jich bylo zakrouzkovano vice apod.) byl finalni zkoumany vzorek o velikosti

78 dotaznik, tedy 65 % z celkového poctu emitovanych.
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Graf €. 1: ZtotoZiiuji se respondenti s tvrzenim, Ze je jejich prdce posldnim ve smyslu pomoci
druhym?

d) Ne ODIU olojele 20 al’ U
c) Spise ne a) Ano =
b) Spide ano . b) Spise ano 11
c) Spise ne
210 [N d) Ne
0 20 40 60 30 Celkem 78

Jako poslani vnimaji svoji praci vSichni respondenti dotaznikového Setfeni.

Nikdo na tuto otdzku neodpovédél negativné.

Graf ¢. 2: Doporucili by dotdzani tuto prdci i svym zndmym i rodinnym prislusnikim?

IN Volby odpovédi Avbsolutni
4% Eetnost
a) Ano 25
b) Spise ano 35
c) Spise ne 15
d) Ne 3
Celkem 78

Ha)Ano Mb)Spiseano mc)SpisSene md)Ne

Na otazku, zda by respondenti doporucili praci v domové i svym znamym ¢i
rodinnym pfislusnikiim, odpovédéla velka vétSina znich (77 %) kladng,

konkrétné 32 % "ano", 45 % pak "spise ano".
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Graf ¢. 3: Myslite si, Ze mdte diky rozvrZeni pracovni doby prostor pro to, aby byl Vas pracovni
vykon stoprocentni?

d?r,;e Volby odpovédi A!)solutni
cetnost
a) Ano 27
b) Spise ano 27
c) Spise ne 20
d) Ne 4
Celkem 78

Ha)Ano mb)SpiSeano mc)SpiSene md)Ne

Jak vyplyva z grafu, jen néco malu pfes 30 % dotazanych neumoZnuje
rozvrzeni pracovni doby podavat stoprocentni pracovni vykon.
Graf ¢. 4: Pocituji casto respondenti po konci smény vycerpdni?

d) Ne
5%

a) Ano 36
b) Spise ano 24
c) Spise ne 14
d) Ne 4
Celkem 78

Ha) Ano M b)Spise ano Mc)Spisene [ d)Ne

Na dotaz ohledné pociti pfepracovani a vycerpanosti po sméné odpovédélo
celych 77 % dotazanych kladné. Pouze 5 % z nich se tak neciti. Zajimavosti je,
ze z téchto 4 respondentti jsou 3 z vékové skupiny 41-50 let a 50 a vice let. 1

respondent navrhl moznost odpovédét e) Jak kdy.
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Graf €. 5: Trpi respondenti bolesti pohybového apardtu (zejména zad) pri vykonu prdce?

d) Ne . 3 Volby odpovédi Absolutni
Cetnost
c) Spise ne - 11 a) Ano 50
b) Spise ano 14
b)spiseano [N 14 c) Spise ne 11
d) Ne 3
o) anc N 5 Celkem 78
0 20 40 60

Padesatku dotdzanych (64 %) trapi pfi vykonu profese bolesti pohybového

aparatu. Pouze 3 ze 78 oslovenych bolesti zad zcela vyloucili.

Graf ¢. 6: Souhlasi respondenti s tvrzenim, Ze se jejich zaméstnavatel stard o jejich dusevni i
fyvzické zdravi?

Volby odpovédi Avbsolutni
cetnost

a) Ano 4

b) Spise ano 5

c) Spise ne 26

d) Ne 43

Celkem 78

Ha)Ano Hb)SpiSeano mc)Spisene md)Ne

Zameéstnavatel se dle dotdzanych nestara o dusevni ani fyzicke zdravi u 88 %
z nich! Pouze u 5 % odpovédi se o né dle jejich minéni stara. S timto tvrzenim

tedy vétSina dotazanych nesouhlasi.
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Graf ¢. 7a: MuZou respondenti vyjadiovat své ndzory viuci nadrizenému beze strachu a obav?

I Volby odpovédi Absolutni
e ° Cetnost
c)spize ne I 27 a) Ano L2
b) Spise ano 26
b) Spise ano - I 26 e -
a) Ano I 19 d) Ne 6
Celkem 78

Odpovédi na otdzku €. 7 se zasadné liSily naptic jednotlivymi oddélenimi.

V oddélenich A, B, E, F a I nebyla odpovéd ,,ano” zastoupena ani jednou.

Naopak v oddélenich C a D chybély negativni odpovédi (,ne” a ,, spiSe ne”) na

danou otazku.

Graf €. 7b: Rozdily mezi oddélenimi — ke grafu ¢. 7a

20
18
16

1
1
1

ON B OOYOOWON B
/4
7 Hilv -

Ha)Ano mb)SpiSeano mc)SpisSene d)Ne mcelkem
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Graf €. 8: PovazZuji dotdzani mnoZstvi pracovnich pomicek za dostatecné pro plnohodnotny

vykon prdce?

Ha)Ano mb)SpiSeano mc)SpisSene d)Ne

Volby odpovédi Avb5°|“t"i
¢etnost

a) Ano 31

b) Spise ano 33

c) Spise ne 9

d) Ne 5

Celkem 78

Dotazani odpovédéli z 82 % kladné, tudiz Ze maji, ¢i spiSe maji dostatek

pracovnich pomticek. Oddéleni F se ovSem zcela vymykalo priméru. 5

z celkovych 5 respondentti tohoto oddéleni odpovédélo ,,spiSe ne”. Odpovédi

dalsich 2 vyfazenych dotazniki tohoto oddéleni (byt nejsou v celkové

statistice zapocitany) byly dokonce obé ,ne”.

Graf ¢. 9a: Vnimaji respondenti vztahy s kolegy na pracovisti jako pfijemné a pratelské?

Ha)Ano M b)SpiSeano Mc)SpisSene d)Ne
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Volby odpovédi Avbsolutni
cetnost

a) Ano 34

b) Spise ano 30

c) Spise ne 10

d) Ne 4

Celkem 78




Pfevaha kladnych odpovédi je patrnd, 44 % pro ,,ano” a 38 % pro odpoved
,Spise ano” to dokazuje. I v tomto pfipadé se ale jedno oddélni, konkrétné H,
zcela vymykalo zbytku domova. 6 ze 7 platnych dotaznikti vztahy hodnotily
negativné. Na opacny, velmi kladné hodnoceny konec spektra se fadi oddéleni

B se véemi z 5 odpovédi jako ,,ano”.

Graf ¢. 9b:
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Graf €. 10: Je podle respondentt jejich vztah ke klientdm Iaskypiny?

Volby odpovédi Avbsolutnl’
Cetnost

a) Ano 37

b) Spise ano 36

c) Spise ne 5

d) Ne

Celkem 78

Ha) Ano Hb) SpiSe ano M c) Spise ne 1 d) Ne
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94 % dotazanych oznacilo sviij vztah ke klientim jako laskyplny ¢i spise

laskyplny. Nikdo nevyuzil moZznosti odpovédét na danou otazku ,,ne”.

Graf ¢. 11: Slychaji respondenti ¢asto chvdlu na svou prdci ze strany klient( a jejich rodinnych
prislusnik(?

Volby odpovédi Avbsolutni
Cetnost

a) Ano 17

b) Spise ano 29

c) Spise ne 28

d) Ne 4

Celkem 78

Ha)Ano Hb)SpisSeano Hc)Spisene d)Ne

Podle 22 % dotazanych je klienti i jejich rodiny chvali casto. MoZnost odpoveédi

,Spise ano” a ,,spiSe ne” zvolil zhruba stejny pocet respondentti.

Graf ¢. 12: Hodnoti nadrizeni pracovni vykon respondenti v pravidelnych intervalech?

o Absolutni

d)Ne I 13 Volby odpovédi Eetnost
¢)spize ne NN 2 a) Ano 17
. b) Spise ano 22
b) Spise ano  [INNNINGEGEGGEEEEN 22 ¢) Spige ne 26
a)Ano NN 1/ d) Ne 13
Celkem 78

0 5 10 15 20 25 30
Na otazku, zda nadfizena hodnoti pracovni vykony pravidelné, byly

v odpovédich zastoupeny vSechny 4 moZnosti relativné vyrovnané. Nejvetsi

Cetnost pfipadla pfece jen odpovédi ,spiSe ne”, zvolilo ji 26 respondentti.
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Graf ¢. 13: Znaji respondenti systém benefitl, které jim zaméstnavatel nabizi?

o Absolutni
Volby odpovédi Eetnost
a) Ano 12
b) Spise ano 8
c) Spise ne 14
d) Ne 44
Celkem 78

Ha)Ano Mb)SpiSeano mc)Spisene d)Ne

Vice nez polovina pracovniki neznd benefity, které miize u svého
zaméstnavatele cerpat. Pouze 25 % z nich tyto benefity znd, ¢i zna alespon

castecné.

Graf ¢. 14: Ndvrhy benefitd, které v nabidce zaméstnavatele nefiguruji:

Jelikoz v predeslé otazce odpovédélo 58 respondentt: tak, Ze neznd castecné,
nebo i zcela systém benefiti, je mozné, ze se v jejich navrzich objevovaly i ty,
které cerpat realné mohou. Nejcastéji navrhovanou vyhodou k platuy,
zminénou dokonce 48x byla masdz/ wellness, nasledovaly pfispévky na
sportovni aktivity ¢i zdravi, dalsi viz prehled:
masaz, wellness 48
sportovni aktivita - pFispévek 13
pfispévek na zdravi - vitaminy — 10
odmeény (osobni ohodnoceni, 13.platy, prémie apod.) — 8
vic dovolené 8

stravenky 5

kredit na mobil — 3
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Graf €. 15: PovaZuji respondenti vysi své odmény za odpovidajici?

a) Ano 13
b) Spise ano 14
c) Spise ne 39
d) Ne 12
Celkem 78

Ha) Ano M b) SpisSeano mc)Spise ne md)Ne

Rovnd polovina respondentti povazuje vysi své odmény spiSe za
neodpovidajici. Odpovéd ,ne” byla zastoupena v dalSich 15 % pripadech.

Naopak 17 % z nich ji povazuji za adekvatni vzhledem k povaze prace.

Graf ¢. 16: DokdZe vyse platu pokryt Zivotni ndklady dotdzanych?

o Absolutni
Volby odpovédi Eetnost
a) Ano 16
b) Spise ano 35
c) Spise ne 20
d) Ne 7
Celkem 78

Ha)Ano Hb)SpisSeano Mc)SpiSene d)Ne
Z odpovédi je patrné, Ze svysi finanéni odmény vychazi celych 65 %

respondentdi, resp. jsou ji schopni pokryt své zivotni naklady. Dalsich 26 %

zvolilo odpovéd ,spiSe ne” a pouze 9 % z nich neni schopno z vyse platu vyjit.

64



Graf €. 17: Je komunikace od nadrizenych k oSetfovateliim v pracovnich otdzkdch jasnd a

srozumitelna?
Absolutni
d) N 2 > s

)Ne [ Volby odpovédi Zetnost

c) Spise ne I 2 a) Ano 51

o) spiceano NN 2> b) Spite ano 23

c) Spise ne 2

a)Aano [ 51 d) Ne )

Celkem 78

Respondenti vétsinové oznacili komunikace ohledné pracovnich zaleZitosti za

jasnou a srozumitelnou. Pouze 4 z nich z celkového poctu pfipada opacna.

Graf ¢. 18: PovaZuji dotdzani jejich celkovy pocet na oddéleni za dostatecny?

Volby odpovédi Avb .
Cetnost

a) Ano 13

b) Spise ano 20

c) Spise ne 22

d) Ne 23

Celkem 78

Ha)Ano Hb)SpiSeano Mc)Spisene d)Ne

Na otdzku, zda jich je na oddéleni na pocet klientti dostatek odpovédélo 17 %
dotdzanych ,,ano”, 26 % ,spise ano”, 28 % ,,spiSe ne” a 29 % ,ne”. Lehce tedy

prevaZuje nazor, Ze pocty pracovnikl jsou nedostatecné.
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Graf ¢. 19: Poddvaji respondenti dle svého sebehodnoceni dobry a peclivy pracovni vykon?

o Absolutni
Volby odpovédi Eetnost
a) Ano 51
b) Spise ano 27
c) Spise ne
d) Ne
Celkem 78

Ha)Ano mb)SpiSeano mc)SpiSene md)Ne

Sviij pracovni vykon oznacili jako peclivy (65 %) Ci spise peclivy (35 %) vSichni

respondenti. Nikdo z dotdzanych nevyuzil moznosti , ne” ¢i ,spise ne”.

Graf ¢. 20: Respondenti vyjadrili, zda je pro né obtiZné vcitit se do klientovi situace.

Volby odpovédi A,b L
cetnost

a) Ano 6

b) Spise ano 6

c) Spise ne 23

d) Ne 43

Celkem 78

Ha)Ano Hb)SpiSeano mc)SpiSene d)Ne

Jak vyplyva z grafu, pro vice neZ polovinu dotazanych (55 %) neni obtizné
vcitit se do situace, v niz se klienti nachazi. Dalsich 29 % zvolilo odpoveéd

,spise ne”. Pouze pro 16 % oSetfovateli je toto narocné.

66



Graf €. 21: Oznacili by dotdzani profesi oSetfovatele za rizikovou, kterou mizZe snadno

postihnout syndrom vyhoreni?

Absolutni
Vol édi
olby odpovédi Zetnost
e)Nevim [ 3
dNe 11 a) Ano 54
c)Spisene B 2 b) Spise ano 18
b) Spide ano NN 13 c) Spise ne 2
a)Ano I 54 d) Ne 1
0 10 20 30 40 50 60 e) Nevim
Celkem 78

JelikoZ pojem syndrom vyhoteni nebyl v dotazniku nijak vysvétlen, u této
otazky byla respondentim nabidnuta i moznost odpovédi ,nevim”. Tato
moznost byla zvolena 3 dotdzanymi. VétSina se pfiklonila k tomu, Ze tato
profese je rizikova. 54 respondentti na ni odpovédélo zcela kladné ,,ano” a 18

z nich ,,spise ano”.

Graf ¢ 22: Maji respondenti v pracovni dobé ¢as popovidat si s klienty Ci jejich rodinnymi

pfislusniky?

Volby odpovédi AP .
Cetnost

a) Ano 8

b) Spise ano 24

c) Spise ne 28

d) Ne 18

Celkem 78

Ha)Ano Hb)Spiseano Mc)Spisene md)Ne

Dostatek casu i na popovidani si s klienty a jejich rodinami ma pouze 10 %
z oslovenych. Celych 59 % z nich odpovédélo na tuto otazku ,ne” ¢i ,spiSe

‘"

ne .
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Graf ¢. 23: UvaZovali by respondenti nad zménou profese za uplné jinou v pfipadé, Ze by se

objevila vhodnda prileZitost?

o Absolutni
Volby odpovédi Eetnost
a) Ano 5
b) Spise ano 13
c) Spise ne 27
d) Ne 33
Celkem 78

Ha)Ano mb)SpiSeano mc)Spisene md)Ne

Na dotaz ohledné pfipadné zmény profese odpovédélo 42 % dotazanych, ze
nad tim neuvaZzuje, dalSich 35 % spiSe neuvazuje. 17 % by spiSe ménilo a
pouhych 6 % dotazanych by meénilo profesi pfi vhodné prilezitosti hned.

Graf €. 24: Ndavrhy zmén, které by mohl zaméstnavatel udélat, aby ti, co uvaZuji nad zménou

profese, u néj setrvali:

Na otevienou otdzku ¢. 24 odpovidali pouze ti, ktefi v otdzce predeslé zvolili
odpovéd ,,ano” nebo ,,spiSe ano”, tedy ze by uvazovali nad zménou profese.
Vyse je vycet jejich navrhii, co by zaméstnavatel mohl udélat pro jejich
setrvani. Tfikrat padla odpovéd, Ze nic, ¢tyfikrat respondenti navrhli zvySeni

finanéniho ohodnoceni.

vice pracovnikd na pocet klient( 1
lepsi chovani nafizenych 1
zlepsit financni ohodnoceni 4
lepsi planovani smén =1
nic 3
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Graf ¢. 25: Délka praxe v tomto konkrétnim domové XY:

Volby odpovéd || ool
cetnost
a) Méné nez 1 rok
b) 1-3 roky 15
c) 4-6 let 16
d) 6 a vice let 47
Celkem 78

M a) Méné nez 1 rok H b) 1-3 roky
Hc)4-6 let i d) 6 avice let

Nejvice respondentti pracuje v organizaci 6 a vice let, 60 % dotdzanych.
Nejméné jsou v priizkumu zastoupeni zaméstnanci s praxi 1-3 roky v domové

XY (19 %) a dokonce nikdo z dotazanych tu nepracuje méné nez 1 rok.

Graf ¢. 26: Celkovd délka praxe osetrovatele:

o Absolutni
Volby odpovédi Eetnost
a) Méné nez 2 roky 1
b) 2-5 let 28
c) 6-10 let 26
d) 10-20 let 14
e) vice nez 20 let 9
Celkem 78

H a) Méné nez 2 roky Hb) 2-5 let
Hc)6-10 let d) 10-20 let
H e) vice nez 20 let

Co se tyce celkové praxe dotazanych na pozici oSetfovatele, prevladaji ti, ktefi
tuto praci vykonavaji 2-5 let (36 %) a 6-10 let (33 %). Jediny dotdzany ma praxi

mensi nez 2 roky.
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Graf ¢. 27: Vek respondentii:

o Absolutni
Volby odpovédi Eetnost
a) 18-24 let 1
b) 25-30 let 12
c) 31-40 let 11
d) 41-50 let 22
e) 50 a vice let 32
d) 41-50 let Celkem 8

Ha)18-24let mWb)25-30let mc)31-40Ilet
md)41-50let me)50a vice let

Mezi respondenty prevladaji nejvice ti, jez jsou ve vékove skupiné 50 a vice let
(41 %). Zastupcli vékové skupiny 41-20 let bylo 28 %, 31-40 let 14 % a téch mezi
lety 25 az 30, 16 %.

Graf €. 28: Délka pracovni neschopnosti v uplynulych 12 mésicich:

d)vicenez 3tydny I 11
c) vrozsahu 2-3 tydny [ 7
b)do2tydna NN 24
2)0-3dny I 3o

Volby odpovédi AP il
cetnost
a) 0-3 dny 36
b) do 2 tydn( 24
c) v rozsahu 2-3 tydny 7
d) vice nez 3 tydny 11
Celkem 78
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Respondenti uvadély nejcastéjsi délku pracovni neschopnosti v rozmezi 0-3
dny (konkrétné 36 z nich), nasledovanou dobou neschopnosti do 2 tydni (24

respondenttt). Vice nez 3 tydny mimo bylo pouze 11 dotazovanych.

Graf ¢. 29: Co respondenty v prdci nejvice stve?

40
35
30
25
20
15
10
N -
0
a) Pristup b) Rozvrzeni ¢) Psychickd a d) Kolegové e) Finan¢ni
nadfizenych pracovni doby fyZ|cka narocnost ohodnoceni
Volby odpovédi ‘ Cetnost
a) Pristup nadfizenych 12
b) RozvrZeni pracovni doby 18
c) Psychicka a fyzicka naro¢nost 23
d) Kolegové 12
e) Finan¢ni ohodnoceni 34

Jak vyplyva =z predchoziho grafu, respondenty nejvice Stve financéni
ohodnoceni. V 29. otdzce, kde mohli respondenti vybirat maximalné 2
moznosti, byla tato vybrana hned 34krat. Dal$im negativnim aspektem jejich
prace oznacili psychickou a fyzickou narocnost, nasledovanou nedobrym
rozvrzenim pracovni doby. Pro 12 respondentti jsou divodem pracovni

nespokojenosti jejich kolegoveé.
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Graf & 30: Ceho si respondenti v prdci nejvic ceni?

4 4 6
. — — —

a) Smysluplnost  b) Kvalitni vztahy  c) Podporujici  d) Dobré financni  e) RozvrZeni
prace s kolegy pristup ohodnoceni pracovni doby
nadrizenych

Volby odpovédi ‘ Cetnost ‘
a) Smysluplnost prace 56
b) Kvalitni vztahy s kolegy 15
c) Podporujici pfistup nadfizenych 4
d) Dobré finanéni ohodnoceni 4
e) RozvrZeni pracovni doby 6

V posledni otdzce, kde méli dotdzani ocenit, vybrat (opét maximalné 2
moznosti) pozitivni aspekty jejich prace, byla smysluplnost prace nejvicekrat
zastoupena, a to 56krat. Tato volba tedy prevazovala nad vSemi ostatnimi.

Nasledovéna kvalitnimi vztahy s kolegy (15krat).

3.6.Vyhodnoceni vysledkii vyzkumu

V predeslé kapitole byly interpretovany a popsany vysledky jednotlivych
otdzek v dotaznikovém Setfeni a nyni tato data vztdhnu k samotnym
hypotézam. Povazuji za dtlezité zminit, ze vSechny hypotézy byly
samoziejmé vysloveny s oporou teoretického ramce, ale vybrala jsem ty
oblasti, které mé zajimaji nejvice, jelikoZ nebylo moZno v ramci rozsahu prace

obsahnout vSechny faktory.
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PH1: Mladsi pracovnici vykazuji i niz$i miru absentismu.

Tato hypotéza pracuje s faktorem véku, tedy nezavisle proménnou, a faktorem
absentismu, tedy zavisle proménnym diisledkem. Vysloveni této hypotézy
bylo na zakladé teoretického rdmce, jenZ hovori o velmi ndroc¢né povaze co do
tyzickych i téch psychickych pozadavk(i na pozici oSetfovatele a z toho
plynoucich negativnich jevti, kterym muiZe byt naptiklad i ¢asty absentismus

(kapitola 1.5.2. a 2.4.2.).

Na zdkladé internich informaci, Ze v domové XY pracuji oSetfovatelé ve
vékové skupiné 18-62 let, byly moznosti odpovédi na otdzku ¢. 27 rozdéleny
do 5 skupin. Vzhledem k povaze vysledkii se toto ukdzalo jako nedostatecné
a klidné mohla byt pfidana jesté mozZnost f) 55 let a vice, jelikoz se do posledni
kolonky 51 let a vice veslo celych 41 % vSech respondentti. Jako mladsiho
pracovnika oznacime toho, kdo ma do 30 let véku. Z dotaznikového Setfeni je
zfejmé, ze téchto pracovnikd je v domoveé jen 17 %, a z nich pouze 1, ktery je
na uplném zacatku své profesni drahy (18-24 let). V absolutni cetnosti se

v domové XY nachdazi 13 mladsich pracovnikd.

Co se miry absentismu tyce, za nizkou jsem si oznacila dobu 0-14 pracovni dni
v rozmezi uplynulych 12 mésicti. Data nabizi odpovédi na otazku ¢. 28, ze
téchto 13 oSetfovateli bylo za posledni rok v pracovni neschopnosti

nasledujici dobu:

Tabulka ¢. 2:

Volby odpovédi ‘ Absolutni ¢etnost %
a) 0-3 dny 4 31
b) do 2 tydnl 6 46
c) v rozsahu 2-3 tydny
d) vice nez 3 tydny 3 23
Mladsi pracovnici 13 100
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Pro srovnani jeSté tabulka vSech ostatnich pracovniki a jejich absolutni

Cetnosti a procentualni vyjadfeni jednotlivé doby pracovni neschopnosti

v uplynulych 12 mésicich:

Tabulka ¢. 3:
Volby odpovédi Absolutni ¢etnost
a) 0-3 dny 32 49
b) do 2 tydn( 18 28
c) v rozsahu 2-3 tydny 7 11
d) vice nez 3 tydny 8 12
Ostatni pracovnici 65 100

Ve skupiné mladSich pracovnikti mtiZeme oznacit 77 % (31 % + 46 %) z nich
jako ty, ktefi absentuji minimalné. Ve skupiné ostatnich je pro srovnani toto
Cislo tplné stejné, 77 % (49 % + 28 %). Hypotéza, Ze mladsi pracovnici vykazuji

nizs$i miru absentismu ve srovnani s témi starsSimi, ostatnimi, se nepotvrdila.

PH2: Zaméstnanci, ktefi povazuji vysi své financni odmény za adekvatni,

by doporucili svoji praci znamym ¢i rodinnym pfislusnikém.

U druhé hypotézy je rozhodujici faktor odmény za praci, konkrétné jeji
finan¢ni slozky, jakoZto pri¢iny pracovni spokojenosti a jejiho moZzného
dtisledku vyjadfeného urcitou loajalitou, tim, zda by svoji praci doporudili
svym nejblizsim.

Na dotazy spojené s vysi odmeény za praci se ptaly otazky ¢. 15, zda povazuji
vysi své odmény za odpovidajici a nasledovala otdzka ¢. 16, zda jeji vySe
pokryje jejich zivotni potfeby. Faktor financniho ohodnoceni byl i jedna
z moznosti toho, co je na préci nejvic stve a naopak toho, ¢eho si ceni (otazky
¢. 29, resp. 30.). Zavisle proménnym dtisledkem bylo v tomto pripadé

doporuceni rodiné ¢i zndmym v otdzce ¢. 2.

Z dat dotaznikového Setfeni, konkrétné otdzky ohledné adekvatnosti

finan¢niho ohodnoceni vzeslo nasledujici:
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Tabulka ¢. 4:

Volby odpovédi Absolutni ¢etnost %
a) Ano 13 17
b) Spise ano 14 18
c) Spise ne 39 50
d) Ne 12 15
Celkem 78 100

Dal$im krokem bylo ovéfeni, zda téchto 27 respondentt (odpovédi ,ano a
,spise ano”) volilo i v otdzce ¢. 2, zda by praci doporudili svym rodinnym

prislusnikiim ¢i zndmym, kladné odpovédi:

Tabulka ¢. 5:

Volby odpovédi Absolutni ¢etnost
a) Ano 13 48
b) Spise ano 7 26
c) Spise ne 6 22
d) Ne 1 4
Spokojeni s vysi platu 27 100

Témér polovina téch, ktefi vysi svého platu povazuji za adekvatni, by praci
v tomto domové doporucilo (48 %). Dalsich 26 % respondentti by ji spise
doporucilo, coz déla dohromady 74 % pozitivnich odpovédi, k26 %

negativnich. Tuto hypotézu tedy verifikuji.
PH3: Profesné kratsi dobu slouzici pracovnici jsou ve svém hodnoceni
profese spokojenéjsi, tedy povazuji svoji praci za smysluplnou.

Tuto hypotézu jsme formulovala na zakladé teoretického vychodiska, Ze
oSetfovatelska profese je spojena s velkou mirou stresu, coz muiiZe mit za
nasledek takové stavy jako syndrom vyhoteni apod. Logicky ¢im déle v tomto

odvétvi zaméstnanec bude, tim se zvysuje riziko, Ze z prace vyhoii a naopak.
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U kratsi dobu slouzicich oSetfovateli budou pfevladat pocity smysluplnosti

prace, jakoZto mozného prvku pracovni spokojenosti.

Nezavisle proménou je tedy délka praxe oSetfovatele obecné (otdzka ¢. 26),
kdy za profesné kratsi dobu slouZici pracovniky povazujme ty s praxi do 5 let
(vzhledem k celkové mozné délce pracovniho Zivota cca od 18 do 65 let). A
zavisle proménnou smysluplnost. Tedy zdali je vice téch, ktefi slouzi kratsi
dobu jako oSetfovatelé (bez ohledu na jejich vék), a povazuji svou praci za
smysluplnou, nez téch sluzebné starSich zaméstnancii nachdzejicich stdle

smysl ve své profesi?

Tabulka ¢. 6:

Zastoupena odpovéd

Délka praxe Absolutni ¢etnost e T P
0-5 let 29 24 82,76
vice nez 20 let 9 7 77,77
vSichni oSetfovatelé 78 56 71,79

Z celkového poctu 29 kratsi dobu slouzicich zaméstnancti si v posledni otdzce
¢. 30, ,¢eho si na praci ceni nejvice?” smysluplnost vybrali v 24 pfipadech
(tedy 83 % z nich). Pro srovnani, ve skupiné osetfovatel(i slouZicich profesné
20 a vice let, bylo percentudlné zastoupeni této odpoveédi jen o néco mensi,
tedy 78 %. Odpovéd smysluplnosti byla obecné oblibena, zvolilo ji ze vSech 78

respondentti 72 % z nich.

Uvazujeme-li tedy nad spokojenosti vyjadfenou jako to, zda vnimaji
respondenti praci za smysluplnou, neni zas tak markantni percentualné rozdil
mezi skupinou nejkratsi dobu slouzicich oSetfovatelti a téch profesné mnohem

starsich.
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PH4: Mezi jednotlivymi oddélenimi domova XY existuji rozdily

v hodnoceni kvality mezilidskych vztaht.

Socialni vztahy, jako jeden ze signifikantnich faktor(i ovliviiujicich pracovni
spokojenost, nemohly ve formulacich hypotéz chybét. Zajimalo mé&, zdali je to
faktor natolik silny, Ze se v dotazniku projevi i v hodnoceni celkové
spokojenosti, respektive nespokojenosti s praci (otazky ¢. 29 a 30). A dale,
budou-li vidét rozdily i v subjektivnim hodnoceni vztahti na pracovisti mezi

jednotlivymi oddélenimi, na coz se zaméfila otazka ¢. 9.

Data Ize vycist z grafu ¢. 9b. Kdy se oddéleni H zcela vymykalo zbytku
domova, v tom negativnim slova smyslu. V otazce ¢. 29, kterd zjistovala, co
respondenty na praci nejvice Stve, vybralo variantu d) kolegové 6 ze 7
respondentti tohoto oddéleni H. Tedy cela ptilka odpovédi, Ze je v praci nejvic

Stvou pravé kolegové, pochdazi z oddéleni o 7 lidech, zbytek se rozprosttel

mezi ostatni pracovniky.

Tabulka ¢. 7:

otazka odd. A odd. odd. odd. odd. odd. . .

c.9 : B C D) E F | J

a) Ano 4 5 6 6 2 1 1 2 5 2
b) Spise 3 1| 4| 3| 7 1 | 4| 2 | s
ano
c) Spide ne 1 1 1 3 3 1
d) Ne 1 3

celkem 7 5 7 7 8 5 8 7 9 8 7

V dotaznicich byl dokonce u otazky ¢. 9 u zakrouzkované moznosti d) Ne

dvakrat velky vykfi¢nik!

Da se tedy fici, Ze existuje alespon jedno oddéleni, které se 1isi v hodnoceni

vztahti oproti zbytku domova. PH4 tedy lze verifikovat.
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PH5: Zameéstnanci, ktefi pozitivné hodnoti péci o jejich zdravi ze strany

zaméstnavatele, nemaji tendence tuto profesi opoustét.

O vztahu mezi péci o zaméstnance a jejich tendencich fluktuovat pojednava
kapitola 1.4.2. Posledni pracovni hypotéza byla zformulovana pravé na
zakladé mozZnosti existence tohoto vztahu a osobniho zajmu, zda se projevi i

v redlu.

Odpovédi na otazku ¢. 6, tedy zda dotdzani souhlasi stvrzenim, Ze se
zaméstnavatel stard o jejich fyzické a duSevni zdravi, byli mirné feceno
znepokojivé. Faktor péce, tedy jaké byly odpovédi téch, ktefi si mysli, Ze se
zaméstnavatel o jejich zdravi stard, a jeho mozny dusledek fluktuace, resp.
neochoty fluktuace (otdzka ¢. 23, zda by pfi vhodné pfrileZitosti uvazovali o

zméné profese) je vyjadfen v nasledujici tabulce:

Tabulka ¢. 8:

Volby odpovédi ‘ Absolutni ¢etnost %
a) Ano
b) Spise ano 1 11
c) Spise ne 4 45
d) Ne 4 44
Spokojeni s péci o zdravi 9 100

Z téch 9 respondentti v rdmci celého domova, jeZ odpovédéli na dotaz o péci
kladné, by 8 z nich spiSe neuvaZovalo ¢i neuvaZuje nad zménou své profese.
Pro srovnani opét data, jak si stoji ostatni respondenti, tedy ti, jeZ péci hodnoti

negativné. Pfemysli nad zménou profese?

Tabulka ¢. 9:
Volby odpovédi ‘ Absolutni ¢etnost %
a) Ano 5 7
b) Spise ano 12 18
c) Spise ne 23 33
d) Ne 29 42
Nespokojeni s péci o zdravi 69 100
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Ani mezi nimi neni tolik téch, konkrétné 5, kteti by uvazovali nad zménou, a

12, ktefi by spiSe uvazovali nad zménou profese.

Co se tyce rozhodnuti, zda byla tato posledni hypotéza vyvracena, ¢i nikoli, se
priklanim spiSe k jejimu potvrzeni. I kdyz se posuzoval maly vzorek pouze 9
dotdzanych — spokojenych s péci ze strany zaméstnavatele o jejich dusevni a

psychické zdravi, z nichZ 8 neuvaZuje nad zménou profese.

3.7.Diskuze

Cilem vyzkumu bylo zjistit a nasledné zanalyzovat faktory profesni
spokojenosti konkrétni skupiny pracovnikii domova pro seniory XY, které
mély nosny ramec v teoretickych vychodiscich v prvni ¢asti. A jak to dopadlo
s tou chimérou, zminénou v samotném Uvodu? Potvrdila se jeji existence u
pomahajicich pracovnikit v ,nasem” domové? Obecnd vyzkumna otazka
znéla: Které vnitini a vnéjsi faktory se na profesni spokojenosti zaméstnanct

domova XY podileji? Z ni bylo vyvozeno 5 specifickych otazek, konkrétné:

» Je vék pracovniku faktorem, ktery ovliviiuje miru jejich absentismu?

» Podili se pozitivné hodnocena vyse finanéni odmény na tom, zda by
respondenti doporucili svou praci zndmym ¢ rodinnym
prislusnikim??

* Bude faktor délky praxe na pozici oSetfovatele profesni spokojenost
snizovat nebo tomu bude naopak?

» Existuji rozdily v hodnoceni pracovni spokojenosti v kontextu vztahti
napri¢ oddélenimi v organizaci XY, tedy v zavislosti na kolektivu?

* Je podle zaméstnancti ze strany zameéstnavatele dostate¢né pec¢ovano o
jejich dusevni i fyzickou pohodu, a pokud ano, ma to za dtsledek nizsi

miru fluktuace?

Shrnu-li vysledky celého dotazniku, co je tim nejcennéjSim na profesi
oSetfovatelti? Smysluplnost prace zaujala suverénni prvni misto, bez ohledu
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na to, kolik let je tato profese vykonavana. V pozitivnim duchu mtzu
pokracovat tim, Ze pro vétSinu z nich neni obtiZné vcitit se do klienta, dokonce
94% svlij vztah ke klientim hodnoti jako laskyplny. Valna vétsina
z dotdzanych neuvazuje nad zménou této profese za jinou, svij vykon
oznacily téméf dvé tfetiny dotdzanych za dobry a peclivy a socidlni vztahy,
tak dtlezita soucast pracovniho Zivota, byly taktéz ve vétSiné hodnoceny
pozitivné. A nakonec, vSichni se ztotoZnuji s tvrzenim, Ze je jejich prace

poslanim ve smyslu pomoci druhym. Chiméra existuje?

Faktor véku, jehoz vliv se na mife absentismu pracovniku nepotvrdil, se
ukdzal v jiné roviné. Tedy Ze celych 41 % z celkového poctu oSetfovatelil je ve
vékové skupiné 50 a vice let, tedy skupiné, kterd bude s kazdym dalSim
odslouzenym rokem vice a vice nadchylnd k negativnim dusledkim fyzické a
psychické naroc¢nosti této profese. Péce o tyto aspekty pracovniho Zivota
zaméstnancli se ukdzala jako hrubé nedostatecnd ze strany zaméstnavatele,

respektive byla hodnocena jako hrubé nedostatecna.

Finanéni ohodnoceni bylo oznaceno za neadekvatni u 65 % respondentt,
dokonce jako hlavni faktor nespokojenosti zaujal prvni misto. Mezi témi, jez
jsou s vysi platu vice spokojeni, pfevazuji i ti, ktefi by tuto praci doporucili dal

svym zndmym ¢i rodinnym prislusniktim.

Srovnam-li vysledky mého priizkumu s tim, jehoz vysledky byly zvefejnény
letos vlednu a probéhl pod hlavickou Asociace poskytovatelti socidlnich
sluzeb CR na celorepublikové trovni, tedy nap¥i¢ rtiznymi socidlnimi
zafizenimi, a jehoZ zaddnim byla taktéZ Spokojenost zaméstnancti v socidlnich
sluzbach, shoduji se v otdzkach vysokého procenta téch, jez neuvazuji nad
zménou profese. Spokojenost s pracovni naplni u 96 % oslovenych z daného
prizkumu miiZu volné srovnat s nasimi 56 pracovniky ze 78 (tedy 72 %), jez
oznacili smysluplnost za hlavni faktor své spokojenosti. Oblasti, kde se
vysledky rtizni jsou spokojenost s vysi finanéni odmeény. V celorepublikovém
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prizkumu se 64 % respondentti ztotoZnilo s tvrzenim, Ze je ohodnoceni
adekvatni (odpovédi ,,ano” + ,spiSe ano”), na rozdil od , mych” 35 %. Dale
v celém sektoru socidlnich sluzeb bylo u dané organizace méné nez 1 rok
zaméstndno 16 % respondentti, 1-2 roky dalSich 14 %. Jak 1ze srovnat s mymi
vysledky, v domové pro seniory XY nepracuje nikdo méné nez 1 rok,
v rozmezi 1-3 roky jich je 19 %. Coz znadi to, Ze je malo nové pfichozich
zameéstnanctli, coZ je vzhledem k prognézam docela problém. Pozitivem
v tomto kontextu muZe byt jiz nékolikrat zminéna kladné hodnocena otazka,
co se doporuceni profese okoli stavajicich zaméstnanct tyce. Toto by mohla

byt cesta, jak fady oSetfovatel(i ispéSné navysovat.

Co se limitti daného vyzkumu tyce, zobecriovat jakkoli vysledky Setfeni na
jedné skupiné v jednom konkrétnim domové by bylo nespravné. Ukdzalo ndam
to vhled pravé na tuto skupinu oSetfovatelti, mozna v kontextu realii
geografického umisténi bychom mohli nékteré kategorie odpovédi uvazovat
Sifeji — srovnanim vysledkt celorepublikového vyzkumu a rozliSnosti
odpovédi na otazky adekvatnosti finanéniho ohodnoceni. Vyse primérnych
platti v Olomouckém kraji bude ur¢ité jina ne v Praze ¢ stfednich Cechach.
Dalsi limit jsem po dokoncéeni dotaznikového Setfeni vidéla v otdzkach
tykajicich se délky praxe a véku respondentti. Pro presnéjsi vysledky mohly
byt u obou zminénych pridany jeste sirsi moznosti, delsi ¢asové tiseky ve volbé
odpovédi. Ale i nabidnuty koncept nikterak nesnizuje jeho vypovidajici

hodnotu.

Doporuceni pro praxi muze byt v tomto pfipadé jen teoretické, bez jakékoli
kompetence pro zménu v domové XY. Na zvazeni je otdzka, jak se vedeni
postavi k problematice péce o zdravi zaméstnancti, které je dle jejich soudu
hrubé podhodnoceno. Dale k otazce, jak je snimi komunikovan systém
benefitt, jeZ maji k dispozici, jelikoZ celych 57 % z nich je nezna a dalSich 18 %

spiSe neznd. Doporucdeni, Ze by minimalné jednou za rok mohli pracovnici
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dostat poukazku na masaz, by jisté nebylo vzhledem k povaze vysledki od
véci. Hodnoceni pracovniho vykonu, jez dle 39 % respondentti neprobiha, by
mélo byt taktéZ pevné ukotvenym persondlnim procesem ze strany
zaméstnavatele (viz kapitola 1.4.1.). Doporuceni pro dalsi vyzkum mé
napadala jizZ béhem procesu vyhodnocovani vysledkii dotaznikového Setfeni.
Nabizi se moznost kvalitativné pojatého vyzkumu na mensim vzorku
pracovniki a v neposledni fadé i deskriptivni pfipadové studie daného
domova XY. Pohled mého vyzkumu je jednostranny pouze ze strany
osSetfovateltl a cisté subjektivni, coz bylo i cilem, ale s touto problematikou se

da samozfejmé pracovat ddle.

Méla tedy po vSem vySe popsaném prace néjaky pfinos? Mozna tato informace
méla zaznit jinde, ¢i sem viibec nepatfi. Ale zpétnd vazba od samotnych aktérti
vyzkumu po osobni navstévé kazdého jednotlivého oddéleni za tucelem
podékovani na participaci a jejich ochot€, byla az na jedno oddéleni (neutralni
postoj) absolutné kladnd. Reakce by se daly shrnout tak, Ze pro pracovniky je
nesmirné diilezité o téchto tématech mluvit, jelikoz jejich pracovni spokojenost
je ze strany vedeni opomijena a prosili mé, at praci po ,shrnuti vysledk”
vedeni nabidnu a zaslu. Coz bylo jediné, co jsem jim mohla slibit, vzhledem
k nemoznosti jakékoli zmény jejich situace. TakZe ano, pro mé osobné
pfinosem bylo, je, a snad i v néjaké mife pro zménu k lepsSimu pro tyto
pracovniky bude, bez ohledu na to, jak tato prace v kontextu ukoncdeni studia

dopadne.
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Zaveér

NapInéni mého osobniho cile, tedy uspokojeni zajmu o problematiku pracovni
spokojenosti pracovnikii v pfimé obsluzné péci, kterou se predstavena
bakalafska prace zabyvala, neni v hodnoceni naplnéni formalniho ukonceni
studia relevantni. A presto jiz ted povazuji tuto cestu za zdarné absolvovanou.
Cesta to nebyla viibec snadnd. Na mnohé otdzky ohledné pracovni
(ne)spokojenosti  pomadhajicich  profesi a konkrétnich oSetfovateld,
odpovédéla. Ale dalsi nové otazky vyvstaly. To celé ramované kontextem
starnuti populace nejen v Ceské republice, ale rozvinutém svété jako celku,
ktery potfebé zajimat se o to, kdo se o nase rodice ¢i o nas bude za to ¢tvrt az
pul stoleti starat, dava urcitou urgenci. Vzdyt rok 2050 neni zas tak daleko.

Rok, kdy mezi ndmi bude ptil milionu jedinct starsich 85 let.

V teoretické ¢asti prace byly predstaveny vychodiska pro ¢ast empirickou, pro
samotny vyzkum. Kapitoly byly fazeny od téch obecnéjsich, zabyvajicich se
pracovni spokojenosti v nejsirsim slova smyslu, pfes predstaveni zndmych
teorii jednodimenzionality a dvoudimenzionality. Dalsi ztZeni predstavilo
Sirokou paletu faktorti (vnitini a vnéjsi), jez se dle jednotlivych autor(i na
pracovni spokojenosti podileji. Nasledoval popis pficin a zejména dtsledki
pusobeni téchto faktori na chovani samotného pracovnika, konkrétné jeho
pracovni vykon ¢i moznenegativni jevy jako fluktuace ¢i absentismus. Druha
¢ast teorie byla v analogii trychtyfe zaméfend uz na samotnou cilovou
skupinu vyzkumu. Specifika segmentu socidlnich sluzeb, pracovnika
v socidlnich sluzbach, ndm davaji odliSny rdmec od jakékoli jiné skupiny

pracovnikt.

Samotny vyzkumny problém pfedstavil v case zvySujici se potiebu
kvalifikovaného persondlu na pozici pracovnika v denni péc¢i domova pro

seniory XY, a potfebu tento persondl udrZet. Tedy zajistit takové pracovni
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podminky, jez budou mit za dtsledek jeho spokojenost v pracovnim Zivoté,
predpoklad pro kvalitni pracovni vykon a jiZ zminénou personalni stabilitu.
Cilem vyzkumného Setfeni tedy bylo analyzovat faktory pracovni
spokojenosti konkrétni skupiny oSetfovateltl a zjistit, jak jsou s dil¢imi faktory
subjektivné spokojeni ¢i nespokojeni. Celd metodologie dodrzovala strukturu

kvantitativniho pfistupu.

Jak si teda ona zkoumana cilova skupina vedla? V tivodu jsem zminovala
osobni zkuSenost s absolutné profesiondlnimi, velmi empaticky, lidsky
pusobicimi zaméstnanci. Posldni. Poslani ve smyslu pomoci druhym, tak
oznacdili svoji profesi vSichni z dotazanych. Vycerpdni. I tak se po konci smény
ale vétsina znich citi, doprovodnym projevem je konkrétné bolest
pohybového aparatu. Dobré vztahy. Ty ve valné vétsiné prevazovaly, nebo tak
jsou minimalné mezi zaméstnanci vnimany. Neodpovidajici financni ohodnoceni.
I zde se zaméstnanci shodli, dokonce tak, Ze to byl asi ne zcela prekvapivé
,Vvitéz” mezi faktory nespokojenosti, tim, co je na praci nejvice Stve.
Smysluplnost. Zde se kruh krasné uzavird a asi zde mtizeme nalézt odpovéd
na otdzku, proc¢ i pfes véechny negativa, jeZ tato profese obnasi, je pro ty, ktefi

ji vykondvaji, poslanim, tedy nééim, co délaji s laskou.

Zstala ale i spousta dalSich otdzek, oblasti, jez by si zaslouzily pokracujici
vyzkum a v neposledni fadé i vétsi zdjem ze strany vedeni. Tedy téch, kteti
mohou situaci cilové skupiny redlné ovliviiovat, ménit. Ja vidim dvé stézejni
oblasti hodné pozornosti. A to, vékové slozeni personalu, kdy téméf polovina
vSech oSetfovatelti je starsich 50 let, a ndzor zaméstnancti na to, zdali se vedeni
stara o jejich dusevni a télesné zdravi. Tyto dvé oblasti jsou ostatné v uzké
souvislosti. Otevienost osloveného personalu a jeho velmi kladné reakce na

probéhnuvsi prazkum tyto pfileZitosti nabizi.
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Seznam priloh

Priloha ¢. 1: Obrazky

Obr. ¢. 1: Sestava Maslowova hierarchie potfeb — zdroj Nakonecny, 2005, s. 130.

obecné priklady: organizacni priklady:
} potieby
' ristové

vykon autonomie potfeby podnétné zaméstnani
seberealizace
vysoky status y vysoké postaveni, titul
_ potfeby uznan a lcty
pfatelstvi, laska pratelstvi na pracovisti

potreby
stabilita deficitni

jidlo, odév

jistota zaméstnani

plat, pohodli

Obr. ¢. 2: Motivdtory a frustrdtory — zdroj Nakonecny, 2005, s. 118.
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Jistota pracovniho mista
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Obr. ¢. 3: Slozky celkové odmény — zdroj Armstrong, 2005, s. 14.

Zakladni mzda/plat

Celkova v penézich

Transakéni odmény Zasluhova odména vyjadfitelna
(hmotnd) odména
Zamdstnaneckéd vyhody Celkova odména
Vzdélavani a rozvol
Relaéni (vztahové) Nependni/
odmény vnitini odmény

Zkusenosti/izazitky z prace

Obr. & 4: PFiciny a diisledky pracovni spokojenosti/ nespokojenosti — zdroj Stikar, 2003, s.

118.

Pracovni spokojenost

Nizka fluktuace

Pusobici
faktory

Pracovni nespokojenost

Obr. &. 5: Vyvoj poctu obyvatel v seniorském véku v CR — zdroj CSU, 2023. VioZeno 18. 1.

2024.

\‘Nizké absentérstvi

‘Vysnké fluktuace

Vysoké absentérstvi

Tab. 7 Projektovany vyvoj poctu obyvatel ve véku 65 a vice let (k 1. 1., v tis.),
stiedni varianta Projekce 2023

Vékova skupina 2019 | 2023* | 2024 | 2031 | 2041 | 2051 | 2061 | 2071 | 2081 | 2091 | 2101
65+ celkem (abs.) 20866| 22078 | 22402 | 23097 | 27430 30968 | 32417 31125 32266 | 33785 33772
mmf. viceletych 196% | 204%| 205%| 223% | 256% | 200% | 307%| 302% | 319% | 337% | 1%
65-69 6700| 6530| 6376| GoBB| 7AOS| 693G | G457| 6055| 679.2| 6256| 5746
T0-74 580.9| 6129| 6125| 5377 5768| 7580| 6556| 5375 67| 6773 5596
75-79 3839| 4759| 4966| s5322| s052| 6789 6125| S5830| s5580| 6356 | 5928
B0-84 2202| 2671| 2878| 4200 3918| 4464 Ei23| 551.0| 4660| 6051| 6157
85-89 1422 1336| 1374| 2009| 2005 a112| 4511 4300 4206| 4332 5124
90-94 513| 546| 569 731| 1453 1510| 1948| 2003| 2863| 2610| 3832
95-89 9.6 99 106 16.4 17| s13| e21| 1033| 1082 1181 1357
100+ 06 08 09 15 28 64 76 19 19,6 226 235
* Redina data.

Zdroj: E50.
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Obr. ¢. 6: Ocekdvany ndrist poctu zaméstnanct v socidlnich sluzbdch — zdroj Asociace
poskytovatelt socidlnich sluZeb CR, 2019. VloZeno 20. 1. 2024.

Priloha — Ocekdvany narust
poctu zaméstnancu

2025 2030 2035 2040 2045 2050

domov pro seniory 33964 45369 549086 58909 60766 63 298
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Priloha ¢. 2: Informovany souhlas s vyzkumem

Univerzita Palackého
v Olomouci

Zadost o udéleni souhlasu s vyzkumem

Vedouci zdravotniho useku

Rada bych Vas touto cestou poZadala o souhlas k realizaci vyzkumu, ktery se bude zabyvat
problematikou pracovni spokojenosti oSetfovatelli v domové XY.

Uvedené téma jsem si zvolila k vypracovani své bakalarské diplomové préace. Cilem prace je
popsat faktory ovliviujici pracovni spokojenost a v metodické ¢asti tyto poznatky aplikovat
na konkrétni instituci. Jako metodu jsem zvolila kvalitativni vyzkum — dotazovani bude
pomoci anonymizovanych strukturovanych dotaznikd.

Ziskana data budou slouzit vyhradné pro potfeby dané prace.

Zadam tedy o povoleni titéné dotazniky na jednotlivd oddéleni roznést a ponechat (délka
trvani vyplnéni je od 7-10 min).

V pfipadé, Ze budete mit zajem, velmi rada Vam poskytnu vysledky vyzkumu.

Dékuji za kladné vyfizeni mé zadosti

Monika Maurer Benesova

Filozoficka fakulta UPOL, 3. rocnik Obor Andragogika se zamérenim persondlni management

Monikab@seznam.cz

737 474 009 V Olomouci dne 21. 2. 2024
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Priloha ¢. 3: Dotaznik spokojenosti zaméstnancii

DOTAZNIK SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Vazenad pani, Vazeny pane,

jmenuji se Monika Maurer BeneSova a studuji obor Andragogika se specializaci
personalni rozvoj na Filozofické fakulté Univerzity Palackého v Olomouci. V ramci své
bakaldrské prace realizuji vyzkum, ktery se zabyva ,,Profesni spokojenosti pracovniku
v socidlnich sluzbach”. Cilem vyzkumu je zjistit, které faktory ovliviiuji Vasi pracovni
spokojenost. Chtéla bych Vas tedy timto poZadat o laskavost a nékolik minut Vaseho
¢asu (cca 10 min) na vyplnéni dotazniku.

Dotaznik je naprosto anonymni a bude slouZit pouze ke studijnim ucelim a proto se
nemusite obdavat odpovidat pravdivé. Odpovédi prosim krouzkujte ¢i vypiste vlastni
postoj dle pokynu. Vysledky vyzkumu Vam budou, v pripadé zajmu, pIné k dispozici v
ramci mé bakalarské prace na strankach Filozofické fakulty Univerzity Palackého
v Olomouci.

Dékuji Vam za spolupraci, velmi si ji vazim.

OTAZKY

Zakrouzkujte prosim vZdy pouze jednu odpovéd:
1) PovaZujete svoji praci za poslani ve smyslu pomahat druhym, jez tuto pomoc
potiebuiji?
a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

2) Doporucili byste praci vtomto domové i svym znamym ¢i rodinnym
prislusnikim?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

3) Umoznuje Vam pracovni doba (nastaveni smén) poddvat 100% pracovni
vykon?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

4) Citite se casto po sméné prepracovani a vycerpani?
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a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

5) Trpite na bolest pohybového aparatu, zejména zad, pti vykonu Vasi prace?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne
6) Rekli byste, 7e se Va3 zaméstnavatel stara o Vase fyzické i dusevni zdravi?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

7) MizZete své nazory a pripominky sdélovat nadfizenému beze strachu a
obav?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

8) Mate dostatek pracovnich pomticek pro plnohodnotny vykon Vasi prace?
b) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

9) Oznacili byste vztahy s kolegy na pracovisti za pfijemné a pratelské?
a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

10) Oznacili byste svij vztah ke klientim za laskyplny a radi si s nimi povidate,
dovoli-li to pracovni vytizeni?
a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

11) Od klientd a jejich rodinnych pfislusnikt slychate ¢asto pochvalu na svou
praci?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

12) Probiha slovni ohodnoceni Vaseho pracovniho vykonu od nadfizeného
pravidelné?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

13) Znate systém zaméstnaneckych vyhod/ benefitl, které jako zaméstnanci
muZete Cerpat?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne
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14) Jaky benefit/ vyhodu k Vasemu platu, kterou zaméstnavatel nenabizi,
byste uvitali?

15) Povazujete vysi financni odmény za Vasi praci za odpovidajici?

a) Ano b) SpiSe ano c) Spise ne d) Ne
16) Pokryje vyse Vaseho platu Vase Zivotni potieby?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

17) Komunikuje s Vami nadfizeny ohledné pracovnich ukold srozumitelné a
jasné?
a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

18) Je Vas s kolegy na oddéleni dle Vaseho nazoru dostatek na pocet klient??
a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

19) Podavate dle svého sebehodnoceni dobry a peclivy pracovni vykon?
a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

20) Je pro Vas obtizné vcitit se do klientovy situace?
a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

21) Z toho co vite o syndromu vyhofeni, oznacili byste svou profesi za
rizikovou, kterou tento syndrom muze postihnout?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne d)
Nevim

22) Mate dostatek casu popovidat si s klienty i jejich rodinnymi pfislusniky
mimo ,,provozni zaleZitosti“?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne
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23) Pokud by se objevila vhodna prileZitost, uvazovali byste o zméné
zaméstnani za Uplné jinou profesi?

a) Ano b) SpiSe ano c) Spise ne d) Ne

24) V pripadé, Ze jste na otazku o mozné zméné zaméstnani odpovédéli kladné.
Je néco, co by mohl zaméstnavatel udélat, abyste od této myslenky upustili?

Napiste vlastnimi slovy:

25) Jak dlouho pracujete v tomto konkrétnim domové?

a) Méné nez 1 rok b) 1-3 roky c) 4-6 let d) 6
a vice let

26) Jaka je Vase celkova délka praxe oSetfovatele?

a) Méné nez 2 roky b) 2-5 let c) 6-10 let d) 10-20 let e) vice nez
20 let

27) Jaky je Vas vék?
a) 18-24let b) 25-30let c)31-40let d)41-50 let e) 50 a vice let

28) Jak dlouho jste byli za uplynulych 12 mésici celkem nemocni - na
neschopence?

a) 0-3dny b)do2tydnl c) v rozsahu 2-3 tydny d) vice nez
3 tydny

29) Vyberte z uvedenych moznosti ty, co Vas na praci nejvice Stvou?
ZakrouzZkujte maximdlné 2 mozZnosti v této a ndsledujici otdzce:
a) Pristup nadfizenych
b) Rozvrzeni pracovni doby
c) Psychicka a fyzicka narocnost spojena s pe¢ovanim o seniory
d) Kolegové

e) Finan¢ni ohodnoceni
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30) A nakonec vypichnéte to, ¢eho si na své praci vtomto domové cenite
nejvice?

a) Smysluplnost prace v socialnich sluzbach
b) Kvalitni vztahy s kolegy

c) Podporujici pfistup nadfizenych

d) Dobré finan¢ni ohodnoceni

e) Rozvrieni pracovni doby

A to je vse.

Ze srdce bych Vam chtéla podékovat za vyplnéni dotazniku a hlavné za praci, kterou
zde dnes a denné odvadite.

S Uctou Monika Maurer BeneSova
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