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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva pracovni spokojenosti pracovnik( v socidlnich sluzbach ve vybranych
domovech pro seniory. Cilem préce bylo zjistit, které faktory tuto spokojenost nejvice ovliviuji,
a porovnat jeji miru mezi déle zavedenym a nové otevienym zarizenim. Vyzkum byl realizovan
formou anonymniho online dotaznikového Setfeni mezi 100 pracovniky v socidlnich sluzbach ze
dvou domovil pro seniory v Jihlavé a ve Zdirci; ziskand data byla statisticky zpracovéna
v programu jamovi a doplnéna analyzou otevienych otazek. Vysledky ukazaly, Ze mezi
nejvyznamnéjsi faktory pracovni spokojenosti patfi smysluplnost prace, vztahy s kolegy
a pracovni atmosféra. Celkova pracovni spokojenost se mezi pracovisti statisticky vyznamné
neliSila, avSak spokojenost se vztahy na pracovisti byla vyssi v déle zavedeném zafizeni.
Vyznamnou roli sehréla také stabilita zaméstnani, supervize a kvalita meziprofesnich vztah(.
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Abstract

This thesis examines job satisfaction among social service workers in selected nursing homes.
The aim of the study was to identify the factors that most influence this satisfaction and to
compare satisfaction levels between a long-established facility and a newly opened one. The
research was conducted as an anonymous online survey of 100 social service workers from two
nursing homes in Jihlava and Zdirec; the collected data was statistically analyzed using the
Jamovi program and supplemented with an analysis of open-ended questions. The results
showed that the most significant factors contributing to job satisfaction include the
meaningfulness of work, relationships with colleagues, and the work atmosphere. Overall job
satisfaction did not differ statistically significantly between the workplaces; however,
satisfaction with workplace relationships was higher in the longer-established facility. Job
stability, supervision, and the quality of interprofessional relationships also played a significant
role.

Keywords

Nursing home; social services worker; satisfaction; workplace relationships



Prohlasuji, ze predlozena diplomova prace je plvodni azpracoval/ajsem ji samostatné.
Prohlasuji, Ze citace pouZitych pramenu je Uplna, Ze jsem v praci neporusil/a autorska prava (ve
smyslu zdkona €. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym
a 0 zméné nékterych zakon(, v platném znéni, dale téz ,,AZ“).

Byl/a jsem seznamen/a s tim, ze na mou diplomovou praci se plné vztahuje AZ, zejména § 60
(Skolni dilo).

Podle § 47b zakona o vysokych skolach souhlasim se zvefejnénim své prace podle Smérnice pro
vedeni, vypracovani a zvefejiovani zavére¢nych praci na VSPJ, ato bez ohledu na vysledek
obhajoby.

Beru na védomi, e VSPJ md pravo na uzavfeni licenéni smlouvy o uZiti mé diplomové prace
a prohlasuji, Ze souhlasim spfipadnym uZitim mé diplomové prace (prodej, zapUjceni
apod.).

Jsem si védom/a toho, Ze uzit své Zvolte polozku. prace ¢i poskytnout licenci k jejimu vyuZiti
mohu jen se souhlasem VSPJ, kterd ma pravo ode mé pozadovat pfimé¥eny p¥ispévek na thradu
nakladl, vynalozenych vysokou Skolou na vytvoreni dila (aZ do jejich skuteéné vyse), z vydélku
dosazeného v souvislosti s uzitim dila ¢i poskytnutim licence.

V Jihlavé dne 21. dubna 2026

Podpis studenta/ky



Podékovani

Dékuji pani Mgr. Jané Gabrielové, PhD. za odborné vedeni, cenné rady a trpélivost, kterou mi
vénovala béhem zpracovani této diplomové prdce. Ddle dekuji pani reditelce domova pro seniory
za vstricnost a podporu pri realizaci vyzkumu. Podékovani patii také zaméstnanciim domova pro
seniory za jejich ochotu sdilet své ndzory a zkusenosti, které vyznamné pfispély k realizaci tohoto
vyzkumu. V neposledni fadé dékuji své rodiné a blizkym za podporu a povzbuzeni po celou dobu

studia.



Vysokd skola polytechnicka Jihlava

Obsah

SEZNAM OBIAZKUL .. ciiiiiiiiiiiiiiiiiiirrrririerrrr e rere e e e e e e e e e e e s e s e s e s e s e s s e s s s e e s e s ssssssessssssesssssssesesssnsesssnnanes 7
Y204 T T 0T <10 =] P 8
SEZNAM ZKIateK...cuuuuiiiieniiiiiiniiiiiieeiiiiieeieirsaeeiisassstissssssitsssssstesssssssesssssssessssssssnssssssansssssns 9
0 0T N 10
3 =TT 1T (& ot ] 12
1.1 Uvod do problematiky pracovni spokojenosti v socialnich sluzbach ............c.c........ 12
1.2 Zaméstnanci domova pro seniory se zamérenim na pracovniky v socidlnich
SIUZDACK <. st ba e et esbeeesaree s 14

1.3 Pracovni SPOKOJENOSTE.......viiiiiiiiie ittt e e s serte e e e s saraee e enes 15
1.4 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost v socidlnich sluzbach ...........cccceeeeieeen. 18
1.5 DUsledky pracovni SPOKOJENOSTI ......cccueiieuiiieiieecieeeciee et et 21
1.6 V¢asné varovné signaly zatéZe a NnespokojenOSti.....cccceeeeiecieeicciiee e, 24
1.7 Specifické vyzvy u nového vs. zavedeného domova pro seniory ........cccceeeevveeeennneen. 26
1.8 Nastroje podpory (opatfeni s dopadem na spokojenost a dusevni zdravi)............... 29
1.9 Metody a nastroje méreni pracovni SPOKOJENOSI......ccccvvvviirciiiiiiiciiee e 36

P A VA7 4 {11 1 o T Yot 1) U 39
2.1 Gl VYZKUMU 1ot e e e et e e et e e e et ae e e esaseeeeenaaeeesannenaaean 39
2.2 Metodika VYZKUMU ...oiiiiiiie ittt e s e e e s bae e e e enes 41
2.3 Soucasny stav ve vybranych domovech pro seniory a wvysledky jiz
realizovan€ho VYZKUMU .........ooiiiiiiicce ettt e 44

2.4 Vysledky vyzkumu a jejich interpretace ......coccvvvecievi e 46
2.5 D1 0 FY USRS 62
2.6 DOPOIUCENT PrO PraXi.cccccuveeeeeitieeeieitieeeeeiieeeeeiteeeeesreeeeaesreeeeaassseessssseessassesessssseseesnnes 65

7 Y <1 67
SezNam POUZItYCH ZArOjU..cuuuueecieeiieieeeneieeieereetetnnnneeeeeeeeeeennsssseeeseeessesnssssesesssessssnnsnssnssasenns 69

1o 31V 75



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Seznam obrazk(

Obr.1. Graf: Porovnani primeérs pracoVist - VO .....cccecieeiiieiiieieeceesteesee e ere e esteesreesree e 47
Obr. 2. Graf: Faktory pracovni spokojenosti - VO2 ........cccccueiieiiiieeeiiiee e e e e e evnee e 49
Obr. 3. Graf: Korelace faktorud s celkovou pracovni spokojenosti - VO2.........ccceeevvevcieeecveeennnenn. 50
Obr. 4. Graf: Opatfeni ke zvySeni spokojenosti na pracovisti - VO2........cccceveviiieieviiieeesicienen. 51
Obr. 5. Graf: Spokojenost s financénim ohodnocenim —VO3 ........ccocciiiiiiiieie e, 53
Obr. 6. Graf: Zaskoleni a zajem zaméstnavatele podle délky praxe - VO4 ........ccccevvvvvveernnnennnn. 54
Obr. 7. Graf: Povédomi a U€ast Na SUPEIVIZi - VO5 .......coiviiiiiiiiiiieeciee et 56
Obr. 8. Graf: POstoje K SUPEIVIZI = VO5........uiiii ittt e st e e e aae e e e naaeeean 57
Obr.9. Graf: Spokojenost se vztahy v 0rganizaci - VOB.........cccecvieiieiiieeesiiiiee e esveee e 58



Vysokd skola polytechnicka Jihlava

Seznam tabulek

Tabulka 1. POCet reSPONAENTU ......eeeeiieiciie ettt re e tee et e s e e rere e s tae e saaeesareessaeesnreeenns 45
Tabulka 2. DEIKA ZamESTNANI.....cccviiiiiiiiieeriee ettt st e e sbe e e saaeesteesbeeesabeeenns 46
Tabulka 3. Porovnani pracovist - t-test pro nezavislé vybery .........ccccevveveenievie e 47
Tabulka 4. Faktory pracovni spokojenosti - deskriptivni statistiky (Skala 1-8).........ccceevveercnnennns 48
Tabulka 5. Korelace faktord s celkovou pracovni SpoKojenosti.........cceeeveeeeeieriieecireeeiieecieeeas 49
Tabulka 6. Co by pfispélo ke zvySeni spokojenosti na pracovisti.....ccccccccceevecieriiicienevrciee e, 51
Tabulka 7. Spokojenost s finanénim ohodnocenim - kategorizace..........cccceeeeeevcciivieeeeeeceeccinns 52
Tabulka 8. Zaskoleni a zajem podle délky zamestnNani.........ccceeeieiieeiiciiee e, 54
Tabulka 9. Priméry podle délky Zame@stNani ........c..ceoeeiiieiieiiee it 54
Tabulka 10. Povédomi 0 profe@sni SUPEIVIZI .....cccccuvieieciiie et 55
Tabulka 11. U&ast na SUPervizi v UPIYNUIEM FOCE ........ceveieeieeieeeececeeeeecee et 55
Tabulka 12. Postoje k supervizi - deskriptivni statistiky (Skala 1-5) ......ccccveereeeeniiieiiieeciee e 56
Tabulka 13. Spokojenost se vztahy v organizaci - deskriptivni statistiky (Skala 1-5) .................. 58



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Seznam zkratek

ADL
APSS CR
BOZP
EU
GDPR
HO

H1

IADL
ISPV
MPSV
PSS

VO
vUBP

VUPSV

aktivity denniho Zivota

Asociace poskytovateld socidlnich sluzeb Ceské republiky
bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Evropska unie

obecné natizeni o ochrané osobnich udajl

nulovd hypotéza

alternativni hypotéza

instrumentalni aktivity denniho Zivota

Informacni systém o primérném vydélku

Ministerstvo prace a socidlnich véci

pracovnik v socialnich sluzbach / pracovnici v socialnich sluzbach
vyzkumna otazka

Vyzkumny ustav bezpecnosti prace

Vyzkumny astav prace a socialnich véci



Vysokd skola polytechnicka Jihlava
Uvod

Pracovni spokojenost zaméstnancu v socialnich sluzbach zasadné ovlivriuje kvalitu a kontinuitu
poskytované péce (Koubek, 2015). V pobytovych zatizenich pro seniory je ¢innost pracovniki
v socidlnich sluzbach zakotvena zdkonem ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, a fidi se
Standardy kvality socidlnich sluzeb (MPSV, 2008). PSS trdvi s klienty podstatnou cast jejich
kazdodenniho Zivota a svym pfistupem, empatii a psychickym rozpoloZzenim spoluvytvareji
atmosféru zafizeni (Pauknerova, 2012). Vyznamné tak ovliviuji, zda klient proziva pobyt jako
distojny a podplrny (Holmerovd, 2007). Pokud persondl dlouhodobé celi pretizeni,
nespokojenosti nebo syndromu vyhoreni, promitd se to do kvality péce i do mezilidskych vztah(
v tymu (Mrhalek a Kajanova, 2018).

Soucasny stav poznani v této oblasti Ize shrnout do nékolika opakujicich se zjisténi. V evropském
kontextu byva jako hlavni pfic¢ina fluktuace a ndborovych potizi v dlouhodobé péci uvadéna
kombinace nizsiho finanéniho ohodnoceni, psychosocidlni zatéZze a nedostatku personalu
(Eurofound, 2020). Zahranicni systematicka prehledova studie identifikovala jako konzistentni
prediktory spokojenosti pecujiciho persondlu smysluplnost prace, vztahy s kolegy, styl vedeni
a dostupnost supervize (Squires et al.,, 2015). Castle et al. (2007) dale dolozili, Ze financni
ohodnoceni je sice vyznamnym, nikoli vSak jedinym prediktorem umyslu opustit zaméstnani —
srovnatelnou roli hraji vztahy s kolegy a nadfizenymi. Teoretickym ramcem tematiky z(stava
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace, ktera rozliSuje faktory motivacni a hygienické
(Herzberg, 1968). V Ceském prostiedi predstavuje aktualné nejkomplexnéjsi zdroj dat Setreni
Asociace poskytovatelll socidlnich sluzeb CR, které oznacuje smysluplnost préace, vztahy na
pracovisti a spolupraci s nadfizenym za nejvyznamnéjsi faktory spokojenosti, zatimco jako
nejvyraznéjsi slabinu identifikovalo finanéni ohodnoceni, benefity a omezené moZnosti
profesniho rozvoje (APSS, 2025). Na systémové Urovni zdliraznuje potfebu stabilniho a odborné
kompetentniho pracovniho prostfedi Narodni strategie rozvoje socidlnich sluzeb na obdobi
2016-2025 (MPSV, 2016).

Odborna literatura se shoduje, Ze mezi osvédfené nastroje podpory pracovni spokojenosti
v domovech pro seniory patti kvalitni adaptacni proces, participativni styl vedeni, systematicka
supervize a férovy systém odménovani (Plaminek, 2015). Na roli supervize jako nastroje
prevence syndromu vyhoreni u pomahajicich profesi upozoriuji Hawkins a Shohet (2004).
Vyznam péce o sebe (self-care) u pracovnikd sociadlnich sluzeb zdlraznuje Hubikova (2019).
V praxi ¢eskych pobytovych zafizeni vSsak mezi deklarovanym vyznamem téchto nastroji a jejich
redlnou dostupnosti byva znatelny rozdil, coZ je spojovano s vys$im rizikem vyhoreni a poklesu
kvality péce (Honzdak, 2018).

Téma pracovni spokojenosti pracovnikll pomahajicich profesi patfi do Ustfedniho zajmu oboru
socialni prace v péci o duSevni zdravi, nebot propojuje perspektivu organizace péce, ochrany
dusevniho zdravi zaméstnanct a kvality Zivota klientd pobytovych socidlnich sluzeb. Pravé tato
myslenka autorky byla divodem vybéru tématu.

Cilem diplomové prace je zjistit, jaké faktory jsou urcujici pro pracovni spokojenost pracovniki
v socialnich sluzbach ve vybranych domovech pro seniory, a porovnat miru spokojenosti mezi
déle zavedenym a nové otevienym zafizenim. Obé zafizeni spadaji pod spole¢né vedeni, lisi se
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vsak délkou fungovani a stabilitou persondlniho obsazeni — jeden z domovl je dlouhodobé
zavedené zafizeni s ustalenym kolektivem, druhy je nové otevieny domov s vys$si mirou
fluktuace. Tato odliSnost umoziuje sledovat, jak délka fungovani zafizeni a zralost pracovniho
kolektivu ovliviuji vnimani spokojenosti. K naplnéni cile bylo formulovdno Sest vyzkumnych
otazek a jedenact hypotéz, které se dotykaji celkové spokojenosti, vyznamnosti jednotlivych
faktor(, finanéniho ohodnoceni, adaptaéniho procesu, supervize a meziprofesnich vztahd. Na
zakladé vyse citovanych zdroji lze predpokladat, Ze pracovnici budou jako nejvyznamnéjsi
faktory spokojenosti uvddét smysluplnost prace, vztahy na pracovisti a financ¢ni ohodnoceni.
Ocekdavame rovnéz, ze spokojenost se vztahy bude vyssi v déle zavedeném zafizeni.

Volba zkoumanych zatizeni vychazi také z osobni zkusenosti autorky, ktera v jednom z domovu
drive plsobila jako socidlni pracovnik a pfi studiu zde vykonavala odbornou praxi. Tento vztah
k zafizeni umoznil hlubsi porozuméni kontextu a zajistil ochotu personalu podilet se na vyzkumu.

Teoretickd ¢ast prace shrnuje problematiku pracovni spokojenosti v socidlnich sluzbach,
vymezuje roli pracovnikd v socidlnich sluZbach, porovnava specifika nového a zavedeného
zafizeni a predstavuje faktory ovliviiujici spokojenost i ndstroje jeji podpory. Praktickd cast
obsahuje vyhodnoceni dotaznikového Setfeni realizovaného mezi 100 pracovniky v socidlnich
sluZzbach obou domovd, diskusi nad vysledky v kontextu odborné literatury a doporuceni pro
praxi.
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1 Teoreticka ¢ast

Teoreticka cast diplomové prace vymezuje zdkladni pojmy, souvislosti a odborna vychodiska
vztahujici se k pracovni spokojenosti pracovnik( v socialnich sluzbach v domovech pro seniory.
Pozornost je vénovana specifikim prace této profesni skupiny, jejimu legislativnimu a
organiza¢nimu ukotveni i faktorlm, které mohou pracovni spokojenost posilovat nebo naopak
oslabovat. Déle jsou shrnuty dasledky pracovni spokojenosti pro kvalitu poskytované pédce,
stabilitu pracovnich tym(, duSevni zdravi zaméstnancl a fluktuaci pracovnikd. Soucasti
teoretické Casti je rovnéz prehled nastrojl podpory pracovnikl a moznosti méfeni pracovni
spokojenosti. Cilem této ¢asti je vytvofit odborny ramec pro naslednou vyzkumnou ¢ast prace a
usnadnit interpretaci zjiSténych vysledkd.

1.1 Uvod do problematiky pracovni spokojenosti v socidlnich
sluzbach

Pracovni spokojenost v socidlnich sluzbach zasadné ovliviiuje kvalitu a kontinuitu poskytované
péce. V domovech pro seniory se pracovnici kazdodenné potykaji s fyzickou i emocéni narocnosti,
péci o klienty s chronickymi onemocnénimi ¢i kognitivnim deficitem a fesi situace spojené
s koncem Zivota; proto je jejich subjektivni pohoda, profesni motivace a stabilita tym( Uzce
spjata s vysledky péce. Kvalitni personalni fizeni, jasné nastavené role a podplrné mechanismy
(supervize, vzdélavani, uznani prace) pulsobi jako ochranné faktory proti psychické zatézi
a vyhoreni a podporuji dlouhodobé setrvani v profesi (Koubek, 2015; Mrhalek a Kajanova, 2018,
Pauknerova, 2012).

1.1.1 Vyznam a legislativni rémce socialnich sluzeb v Ceské republice

v

Zakon ¢&. 108/2006 Sh., o socidlnich sluzbach, vymezuje systém podpory osob v nepfiznivé
socidlni situaci a stanovuje podminky poskytovani socialnich sluzeb a ptispévku na péci véetné
pUsobnosti organli verejné spravy v této oblasti. Zakladni zdsady kladou dlraz zejména na
ochranu duastojnosti Clovéka, respektovani individualnich potieb, podporu sobéstacnosti
a upfednostnéni setrvani v pfirozeném prostfedi, je-li to mozné. Pro domovy pro seniory jsou
podstatnd také ustanoveni o odborné zpusobilosti pracovnikl, registraci poskytovatel(
a systému kontroly kvality, kterd maji zajistit kvalitni péci i prehledné a stabilni pracovni
podminky.

Ze zakonného ramce socialnich sluzeb vyplyva dliraz nejen na kvalitu a dostupnost péce, ale také
na vytvareni stabilniho a odborné zpUsobilého pracovniho prostfedi. Tento aspekt dale rozviji
Narodni strategie rozvoje socialnich sluzeb na obdobi 2016—-2025, kterd zd(irazriuje potrebu
definovat personalni a materidlni standardy pro jednotlivé typy sluzeb a také legislativné upravit
vykon socialni prace vcéetné celoZivotniho vzdélavani pracovnikd (MPSV, 2016). Tato opatfeni
maji zadsadni vyznam i pro oblast pracovni spokojenosti, protoZe podminky, v nichZz pecovatelé
a dalsi pracovnici plsobi, se pfimo odrazeji v jejich motivaci, psychické pohodé a ochoté
dlouhodobé setrvavat v profesi. Vytvareni standard( tak nepfedstavuje pouze nastroj kontroly
kvality poskytované péce, ale zaroven i prevenci syndromu vyhofeni a podporu dusevniho zdravi
zaméstnancl (Pathé, 2020; Koubek, 2015).

12
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1.1.2 Specifika préce vdomovech pro seniory

Domovy pro seniory jsou pobytovou socidlni sluzbou pro osoby se snizenou sobéstacnosti
a zajistuji ubytovani, stravu a kazdodenni pomoc podle § 49 zakona o socialnich sluzbach (Zdkon
¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, 2006). Pfijeti a nasledna prace probiha prostfednictvim
jednani se zajemcem a individudiniho planovani za Ucasti klienta a ¢asto i rodiny; cilem je sladit
podporu sobéstaénosti s osobnimi cili a preferencemi uZivatele (APSS CR, 2017). Poskytovani
sluzby se fidi Standardy kvality, které kladou d(iraz na prava a autonomii, ddstojnost
a srozumitelnou dokumentaci priibéhu sluzby a vyhodnocovani plnéni cild (MPSV, 2008).

V praxi jde o komplexni, tymové zajistovanou péci s ¢astym soubéhem socialnich a zdravotnich
potreb klientd, co? zvysuje naroky na odbornost, komunikaci a koordinaci péce. (APSS CR, 2017).

Tyto naroky vyzaduji stabilni a dobfe podporované tymy a systematicka opatreni k prevenci
zatéze, vyhoreni a k podpofe dusevniho zdravi pracovniki — zejména dostatecné obsazeni
smén, predvidatelné rozvrhy, prabéiné vzdélavani, supervizi a jasné postupy proti
nasili/obtézovani (Eurofound, 2020). Uvedend opatieni koresponduiji se strategickym ramcem
EU pro BOZP 2021-2027, ktery akcentuje prevenci pracovnich rizik véetné psychosocialnich
a modernizaci ochrany zdravi pti praci (European Commission, 2021).

V ceském prdvnim prostiedi je prevence rizik, v€etné rizik psychosocialnich a rizik souvisejicich
s organizaci prace a pracovnimi podminkami, povinnosti zaméstnavatele, a to zejména podle
§ 101-102 zakoniku prace. Dalsi ramec bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci stanovi zdkon
¢. 309/2006 Sh., zatimco nafizeni vlady ¢. 101/2005 Sb. upravuje podrobnéjsi pozadavky na
pracovisté a pracovni prostiedi (Nafizeni vlady ¢. 101/2005 Sb.; Zadkon ¢&. 262/2006 Sb.; Zakon
¢. 309/2006 Sb.).

1.1.3 Vyznam pracovni spokojenosti pro kvalitu péce, stabilitu tymU a duSevni zdravi
pracovnikd

Pracovni spokojenost ovliviiuje v domovech pro seniory tfi vzajemné propojené oblasti:

e Kvalitu péce: Spokojeni pracovnici Castéji dodrzuji standardy, projevuji vyssi miru
empatie a zvladaji narocné situace s mensi chybovosti, coZ se promita do spokojenosti
klient( i jejich rodin (Koubek, 2015; Pauknerova, 2012; Holmerov4, 2007).

e Stabilitu tym0: Spokojenost s vedenim, pracovnimi podminkami a smyslem prace snizuje
fluktuaci, podporuje predavani know-how a kontinuitu péce v dlouhodobych vztazich
mezi pracovniky a seniory (Koubek, 2015; Pikola a Riha, 2010).

e Dusevni zdravi pracovnikl: Psychicka zatéZz a emocné narocné situace patfi k hlavnim
stresorlim; dostupnost supervize, uznani prace a moznost profesniho rozvoje pusobi
jako ochrana pred vyhorenim a dlouhodobou uUnavou (Mrhalek a Kajanova, 2018;
Krivohlavy, 2009).
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1.2 Zaméstnanci domova pro seniory se zameérfenim na pracovniky
v socialnich sluzbach

Na teoreticka vychodiska pracovni spokojenosti a legislativni ramec navazuje kapitola vénovana
zaméstnancim domovl pro seniory, zejména pracovnikim v socidlnich sluzbach, ktefi
predstavuji klicovou profesni skupinu v pfimé péci o seniory.

1.2.1 Personalni skladba domova pro seniory

Jak jiz bylo uvedeno vySe, domov pro seniory je pobytova socialni sluzba podle § 49 zakona
o socidlnich sluzbach, poskytuje ubytovani, stravu a kaZzdodenni podporu sobéstacnosti
a socialniho zacélenéni (Zakon ¢. 108/2006 Sb., 2006). Nyni se zaméfime na skupiny zaméstnanc(
v domovech pro seniory. Multidisciplinarni tym typicky tvofi pracovnici v socialnich sluzbach,
dale jen PSS, socidlni pracovnik, vSeobecnad sestra, pripadné fyzioterapeut/ergoterapeut,
aktivizacni pracovnik, nutri¢ni a provozni personal. Pro kvalitu sluzby jsou zdvazné Standardy
kvality (MPSV, 2008).

1.2.2 Vymezeni role pracovnika v socialnich sluzbach

PSS predstavuje nejpocetnéjsi skupinu primé péce v pobytovych sluzbach. Zakon vymezuje PSS
jako osobu, ktera zajistuje zejména primou obsluznou pédi, vychovné, vzdélavaci a aktivizacni
¢innosti, podporu kontaktu se spolecenskym prostfedim a pomoc pfi uplatfiovani prav a béznych
zélezitosti (Zakon €. 108/2006 Sh., 2006). Prakticky pfehled cinnosti véetné ptikladd prace
s klientem shrnuje ptiru¢ka MPSV k povolani PSS (MPSV, 2021).

e Typické Cinnosti pracovnik(l v socidlnich sluzbach v domové pro seniory

- Podpora aktivit denniho Zivota (ADL): pomoc pfi hygiené, oblékani, stravovani,
pohybu a orientaci; nacvik/udrZovani sobéstacnosti (Zdkon ¢. 108/2006 Sb.,
2006; MPSV, 2021).

- Aktivizacni a volnocasové cCinnosti: skupinové/individualni programy, trénink
kognitivnich schopnosti, podpora denniho rezimu (MPSV, 2021).

- Socialni zaclenovani a kontakt srodinou: doprovody, facilitace kontaktu
s blizkymi, podpora orientace v pravnich a osobnich zdleZitostech pod
metodickym vedenim (MPSV, 2021; MPSV, 2008).

- Tymova spoluprace a dokumentace: predavani informaci, vedeni zaznam dle
standardu kvality, Ucast na individudlnim planovani (MPSV, 2008).

PSS nejsou zdravotnicti pracovnici, zdravotni Ukony provadéji opravnéné profese (sestra apod.).
Novela ¢. 38/2025 Sb. zpfesnila, Ze pomoc pfi nékterych tkonech péce o zdravi lze vykonavat az
po ziskani prislusné odborné zpUlsobilosti (Zakon ¢. 38/2025 Sb., 2025).

e Kvalifika¢ni pozadavky a dalsi vzdélavani

Zakon o socidlnich sluzbach stanovi, Ze pracovnik v socidlnich sluzbach musi byt plné svépravny,
bezthonny, zdravotné zpusobily a odborné zplsobily (zakon ¢. 108/2006 Sb., 2006). Odbornou
zpUsobilost Ize mimo jiné ziskat absolvovanim akreditovaného kvalifika¢niho kurzu, jehoZ obsah
a minimalni rozsah 150 hodin teoretické a praktické vyuky stanovi provadéci pravni predpis
(zdkon ¢. 108/2006 Sb., 2006; vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., 2006). Do ukonceni tohoto kurzu
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vykonava pracovnik v socidlnich sluzbach cinnost pod dohledem odborné zpUsobilého
pracovnika (zadkon ¢. 108/2006 Sb., 2006). Aktualni novela zaroven upravila rozsah povinného
dalsiho vzdélavani tak, Ze zaméstnavatel je povinen zabezpedit pracovniku v socialnich sluzbach
minimalné 48 hodin dalsiho vzdélavani za dva po sobé jdouci kalendarni roky (zakon ¢. 108/2006
Sb., ve znéni zdkona ¢. 38/2025 Sh.). Podle zdkona ¢. 179/2006 Sb. jsou obsah a kompetence
téchto profesi soucasné dlouhodobé harmonizovany v rdmci Narodni soustavy kvalifikaci.

e Misto PSS v tymu a hranice kompetenci

- Socialni pracovnik zajistuje odbornou socialni praci, metodicky vede PSS
v socidlnich oblastech a koordinuje proces jednani se zajemcem, sociadlniho
SetFeni a planovani podpory. (APSS CR, 2017; APSS CR, 2020).

- VSeobecna sestra odpovida za zdravotni péci a plan oSetfovatelskych intervenci,
zatimco PSS poskytuji nezdravotnickou podporu sobéstacnosti, komfortu
a bézného denniho fungovani klienta (MPSV, 2008).

- Aktiviza¢ni/fyzioterapeutické  profese  navrhuji  programy  aktivizace
a rehabilitace; PSS je kazdodenné naplriuji a monitoruji ucinky (MPSV, 2008).

1.2.3 Ekonomické ocenéni a psychicka naro¢nost prace PSS

V praxi domovi pro seniory tvofi pracovnici v sociadlnich sluzbach nejpocetnéjsi skupinu pfimé
péce a jsou v kazdodennim uzkém kontaktu s klienty, coz zvySuje emocni i psychickou naroénost
této profese (MPSV, 2021). Z hlediska odménovani ukazuji aktudlni mzdova data ISPV pro
oSetfovatele a pracovniky v socidlnich sluzbach v oblasti pobytové péce primérnou hrubou
mési¢ni mzdu spide nizdi, starsi sektorové analyzy VUPSV navic uvadéji, 7e mzdy pracovnikl
pfimé obsluzné péce dosahovaly zhruba dvou tfetin prlimérné mzdy v ekonomice (MPSV, 2025;
VUPSV, 2017).

Psychicka naro¢nost PSS souvisi se sménnosti, tempem prace, kontaktem s ndro¢nym chovanim
a také s rizikem agrese/obtéZovani. Ceské metodiky BOZP doporucuji cyklické hodnoceni
psychosocidlnich rizik a zavadéni preventivnich opatieni v socidlnich sluzbach. Empirické studie
zarover dokladaji zvy$ené riziko vyhofeni u personalu v instituciondlni péci o seniory (VUBP,
2023). Tyto skutecnosti zapadaji do evropského kontextu dlouhodobé péce, kde se kombinace
nizsiho odménovani, tézkych pracovnich podminek a nedostatku personalu uvadi mezi klicovymi
pricinami fluktuace a ndborovych potizi (Eurofound, 2020).

Vzhledem k uvedenym faktlim a k tomu, Ze PSS jsou vyrazné ohroZeni psychosocialni zatézi
a syndromem vyhofeni, se tato prace dale soustfedi primarné na tuto cilovou skupinu.

1.3 Pracovni spokojenost

Jak ukazuji vySe uvedené charakteristiky a naro¢nost prace pracovnikl v socidlnich sluzbach,
otazka jejich pracovni spokojenosti nabyva v domovech pro seniory mimoradného vyznamu. Na
tyto poznatky a na obecné souvislosti v prvni kapitole navazuje nasledujici kapitola, ktera se
vénuje samotnému pojmu pracovni spokojenost, jejim determinantim a vlivu na kvalitu péce.

Pracovni spokojenost patfi podle odborné literatury k nejcastéji sledovanym tématim
psychologie prace a fizeni lidskych zdrojl, protoZze vyznamné ovliviiuje kvalitu a efektivitu
pracovniho vykonu v rGznych organizacich. V oblasti socidlnich sluzeb ma tento faktor zasadni
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dopad, zejména v domovech pro seniory, kde je prace narocna jak fyzicky, tak emocné a kde se
od pracovnikl odekava vysoka mira empatie a odolnosti vici psychické zatézi (Mrhalek, 2018;
Giovagnoniova, Hron a kol. 2019; MPSV, 2021).

Mrhalek (2018) zaroven upozorniuje, Zze vysoké psychické zatiZeni, konfrontace s utrpenim
a ztratami klientl a nutnost celit naroénym etickym dilematim vyznamné ovliviiuji subjektivni
vhimani spokojenosti pracovnikl(l. Spokojenost proto neni jen otdzkou odménovani, ale
i emociondlni podpory, tymové spoluprdce a moznosti dalSiho vzdélavani.

1.3.1 Definice pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost byva casto definovdna jako subjektivni pocit uspokojeni z vykonavané
prace, ktery vychazi ze srovnani ocekavani zaméstnance s redlnymi podminkami na pracovisti
(Koubek, 2015). Jedna se o komplexni psychologicky stav, jenZ reflektuje nejen materialni, ale
i emocni, sociadlni a hodnotové potieby (Pauknerova, 2012). Plaminek (2015) zddraznuje, Ze
pracovni spokojenost je tvorena jak vnitfnimi faktory (napf. motivaci, seberealizaci,
smysluplnosti prace), tak vnéjsimi podminkami (nap¥. organizacnim uspofadanim, pracovnim
prostfedim ¢i stylem fizeni).

Koubek (2015) zaroven poukazuje na to, Ze pracovni spokojenost neni staticky stav, ale priibézné
se méni v dlsledku vnitfnich i vnéjsich vlivl, jako jsou osobni ambice, zmény v tymu ¢i vyvoj
profesnich dovednosti zaméstnance. V kontextu socidlnich sluZzeb lze mezi vyznamné faktory
radit také emocni naroky spojené s péci o klienty a nutnost zvladat psychicky naroc¢né situace,
coz mze celkovy pocit spokojenosti vyrazné ovlivnit (MPSV, 2016).

Strategie MPSV (2016) zaroven identifikuje nizké finan¢ni ohodnoceni a vysoké naroky na
pracovniky socialnich sluzeb jako vyznamné riziko destabilizace sektoru, coZ podtrhuje dalezZitost
pracovnich podminek a uznani pro dlouhodobou spokojenost a setrvani zaméstnanc(.

1.3.2 Vyznam pracovni spokojenosti v socidlnich sluzbach

V odvétvi socidlnich sluzeb se pracovni spokojenost dotyka celé fady aspektl, které souviseji
s kvalitou poskytované péce a stabilitou pracovniho kolektivu. V domovech pro seniory je kvalitni
a dlouhodoba péce zavisla na motivovaném a odolném tymu, jenz zvlada kazdodenni narocné
situace (Pauknerova, 2012). Pokud jsou zaméstnanci spokojeni projevuje se to zejména v téchto
oblastech:

e SniZuje se riziko fluktuace: Dlouhodobi a zkuSeni pracovnici si osvojuji specifické znalosti
potiebné pro péci o klienty se zdravotnimi omezenimi, coZ je v domovech pro seniory
nesmirné dllezité (Koubek, 2015).

e ZvySuje se mira empatie a angaZovanosti: Spokojeni zaméstnanci pracuji s vétSim
zapalem a pozornosti, coz se odrdzi v lepSi komunikaci s klienty a jejich rodinami
(Plaminek, 2011).

e Podporuje se zdravé pracovni klima: Pfijemné mezilidské vztahy a dobra spoluprace
v tymu se promitaji do efektivity poskytovanych sluzeb i celkové atmosféry (Pauknerova,
2012).
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Mrhalek (2018) dale upozornuje, Ze udrZeni stabilniho pracovniho tymu s kvalitnimi vztahy nejen
snizuje riziko syndromu vyhoteni, ale také zajistuje predavani zkuSenosti mezi pracovniky
a dlouhodobou kontinuitu péce. Vytvareni podplrného pracovniho prostiedi, moznost supervizi
a vzdélavani jsou proto klicovymi ndstroji prevence fluktuace i zlepSeni spokojenosti
zaméstnancd.

MuZeme tedy Fici, Ze pracovni spokojenost je v oblasti socialnich sluzeb — a zvlasté v domovech
pro seniory — nezbytnou podminkou pro zajisténi kvalitni a kontinualni péce. Jeji definice se opira
o psychologické i organizacni aspekty, pficemz dliraz je kladen na rovnovahu mezi oéekavanimi
zaméstnance a realnymi pracovnimi podminkami. Vedeni organizaci hraje v tomto procesu
klicovou roli, jelikoz mGze cilené ovliviiovat jak vnéjsi faktory (organizacni kultura, odménovani,
pracovni prostfedi), tak podporovat vnitfni motivaci a seberealizaci zaméstnancl. Adekvatni
podpora pracovni spokojenosti se nasledné pozitivné promitd do emocni pohody zaméstnancl,
stabilizace personalu a v konec¢ném dulsledku i do spokojenosti klientd.

Starat se o clovéka trpiciho demenci je vice neZz narocné. Pecovatelé byvaji velmi casto
vystavovani mnohem vy$$i miFe stresu ne? zdravotnicky personal. Cim déle péce o ¢lovéka, ve
Spatném zdravotnim stavu trva, tim se na pecujiciho vztahuje vyssi riziko stresu. A tim spis se
musime otdzce zmirnéni miry stresu a napéti vénovat. Ddle je nutné si uvédomit, Ze a¢ neni
zdravotni stav seniora tak vazny, musime o to vaznéji brat v potaz jeho socidlni potreby. Lidé v
domovech pro seniory jsou zpravidla uréitou mérou odfiznuti od svoji rodiny. Ty je navstévuji
dle charakteru rodinnych vazeb rlizné ¢asto, ale témér vidy u seniora do zna¢né miry prevlada
pocit osamoceni a touha po kontaktu. Tuto Ulohu by potom mél plnit pfimi pecovatel (pracovnik
v socidlnich sluzbach), ktery bude ke klientovi vlidny. To Ze senior truchli, proZiva smutek je
pfirozeny stav, ktery je potfeba si odzit. Personal s timto prozivdnim musi umét pracovat a musi
zUstat pozitivné naladén. Profesiondini pracovnik pomahajici profese by si mél byt védom, Ze
interakci s klienty — seniory se dostava do vztahu, kdy nemize ocekavat, Ze mu jeho dobré
umysly klient oceni ¢i dokonce oplati. Musi si uvédomit, Ze nejde o nevdék, ale o situace, ve
kterych uz si klient vzhledem ke svému zdravotnimu stavu neuvédomuje ¢i mu zdravotni stav
nedovoluje standartni reakce, na které jsme v béZném Zivoté zvykli. Persondl, ktery kazdodenné
pecuje o seniory a osoby vyZadujici kazdodenni péci by se méli celozZivotné kvalitné vzdélavat
a mit dostatecnou psychickou podporu, aby mohli své zaméstnani vykondvat kvalitné, Setrné
a co mozna co nejvice dlistojné smérem ke klientovi (Honzak a Pilatova, 2025).

V prostfedi domov( pro seniory se Casto setkavame se situacemi, kdy se ¢lovék ve vyssim véku
v dlsledku ztraty sobéstacnosti, chronického onemocnéni nebo jiné Zivotni zmény ocitd v roli
klienta pobytové socidlni sluzby a stava se zavislym na pomoci socidlnich a zdravotnich
pracovnikl. Tito pracovnici predstavuji pro seniory nejen odbornou, ale i lidskou oporu — jejich
pfistup, empatie a ochota naslouchat maji zasadni vliv na to, jak se seniofi v zafizeni citi. Pokud
vSak pecujici persondl dlouhodobé celi psychické zatéZzi, nedostatku podpory i syndromu
vyhoteni, mlze to vést ke snizeni citlivosti vici potfebam klientd a k nevédomému narusovani
jejich lidské dlstojnosti. Vycerpany pracovnik pak nemusi byt schopen poskytovat péci
s potifebnou empatii a trpélivosti, coz se miZe promitnout do pocitu osamélosti, frustrace i
bezmoci u samotnych senior(l. Proto je péce o dusevni zdravi pracovnikd v socialnich sluzbach
klicova nejen pro né samotné, ale i pro zachovani kvality a lidskosti péce o seniory (Holmerova,
2007).
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1.3.3 Propojeni pracovni spokojenosti a dusevniho zdravi pracovnik( v socidlnich
sluzbach

Pracovni spokojenost a dusevni zdravi pracovnikd v socidlnich sluzbach spolu Uzce souviseji
a spolecné ovliviuji kvalitu poskytované péce. Podle Mrhalka a Kajanové (2018) pracovnici
socidlnich sluzeb ¢asto celi vysoké psychické zatézi vyplyvajici zemocné narocné prace s klienty,
administrativni ndaro€nosti a nizkého finan¢niho ohodnoceni.

Tito autofi dale uvadéji, Ze pravé tato kombinace faktord vyznamné ovliviiuje jejich celkovou
spokojenost a mizZe vést k Unavé, frustraci ¢i zvySené fluktuaci. Stabilni pracovni kolektiv
a kvalitni mezilidské vztahy jsou proto oznacovany jako ochranné faktory, které zmirfuji
negativni dopady psychické zatéze a pfispivaji k udrZeni spokojenosti a dusSevni pohody
pracovnikU.

Koncept pracovni spokojenosti a dusevni pohody, jak jej chape MPSV (2021), zahrnuje nejen
subjektivni pocit spokojenosti a Stésti, ale také schopnost pracovnika zvladat kazdodenni Ukoly,
udrZovat kvalitni socialni vztahy a mit pfistup k dostate¢né podpore. V prostfedi socidlnich
sluzeb ma tento pojem zdsadni vyznam: pokud pracovnik nemd adekvatni pracovni podminky
nebo podporu, miZe se jeho dusevni zdravi zhorsit, coz se nepfimo projevi na kvalité péce
poskytované klientim.

Hlubikova (2019) upozorriuje, Ze péce o sebe (self-care) u pracovnikd v socidlnich sluzbach je
¢asto vnimana jako okrajova zalezitost, presto je kli¢ova pro dlouhodobé udrzeni jejich psychické
pohody a profesionalni vykonnosti. Autorka dale zdlrraziuje, Ze zaméstnavatelé by méli aktivné
vytvaret podminky pro supervizi, intervizi ¢i dalSi podplrné mechanismy, které pomahaji
predchazet syndromu vyhoreni a sniZuji nemocnost ¢i odchod pracovnik(i z oboru.

Uzky vztah mezi pracovni spokojenosti a duevnim zdravim je proto zasadni nejen pro samotné
zameéstnance, ale i pro dlouhodobou stabilitu personalu a predchazeni fluktuaci. Pracovnici, ktefi
maji dostatek psychické podpory a citi uznani, vykazuji vyssi motivaci a odolnost vici vyhoreni,
coz se pozitivné promitd do kvality vztahl s klienty i do celkové atmosféry na pracovisti
(Hlubikova, 2019).

1.4 Faktory ovliviujici pracovni spokojenost v socialnich sluzbach

Z poznatk( z predeslych kapitol, zvlasté pak zté o rozdilech mezi novymi a zavedenymi
zafizenimi je patrné, Ze pracovni spokojenost je vysledkem souhry vice faktor(i — osobnostnich
i organizacnich. Nasledujici kapitola tyto faktory systematicky shrnuje a rozdéluje na vnitini
a vnéjsi, pricemz vychazi z klasickych motivacnich teorii.

Jak uz jsme zminovali, pracovni spokojenost predstavuje v kontextu domov( pro seniory klicové

téma, které ovliviiuje kvalitu péce, stabilitu pracovniho tymu a celkovou atmosféru v zafizeni
(Koubek, 2015).

Zaméstnanci (pecujici personal, socialni pracovnici, zdravotni sestry i dalsi profese) v téchto
zafizenich Celi znacné psychické, emocni i fyzické zatézi spojené s dlouhodobou péci o seniory,
casto ve zhorseném zdravotnim stavu. V socidlnich sluzbach, zejména v prostiedi domovi pro
seniory, nabyvd tento fenomén mimoradného vyznamu. Zaméstnanci jsou zde vystaveni
zvySené emocni a fyzické zatézi, jelikoz pecuji o osoby s riznymi stupni sobéstacnosti a mnohdy
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s vyraznymi zdravotnimi omezenimi (MPSV, 2008). Cilem této kapitoly je pribliZit hlavni faktory
pracovni spokojenosti v domovech pro seniory.

Faktory, které utvareji pracovni spokojenost v socialnich sluzbdach, Ize strukturovat z nékolika
hledisek. Podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie Ize vnéjsi (hygienické) faktory, jako je
odménovani nebo vztahy na pracovisti, odlisit od vnitfnich (motivacnich) faktord, zahrnujicich
vlastni obsah prace nebo mozZnost seberealizace. V prostiedi sociadlnich sluzeb se viak nékteré
z téchto faktor( vzajemné prekryvaji a jejich vyznam je posilen specifiky pomahajicich profesi.
(Herzberg, 1968). V ceské odborné literatufe se nejcastéji uvadi rozliSeni na faktory vnitini
(psychologické, osobnostni) a faktory wvnéjSi (organizacni, kontextudlni) (Koubek, 2015;
Pauknerovd, 2012). Tém také budeme v nasi praci vénovat pozornost. V kontextu domovu pro
seniory a podobnych zafizeni mlizeme v ramci rozdéleni na vnéjsi a vnitni faktory hovofrit
napfiklad o nasledujicich skupinach.

1.4.1 Vnitini (osobnostni) faktory

Vnitfni faktory se tykaji zejména psychologickych charakteristik zaméstnance, jeho motivace
a hodnotového nastaveni. Podle Ceské literatury k Fizeni a pracovni psychologii je pravé
osobnost a vnitfni motivace zdkladnim kamenem toho, jak pracovnik praci v socialnich sluzbach
vnima (Pauknerova, 2012). Schopnost zvladat stres a emocné narocné situace se v socialnich
sluzbach projevi ve vétsi mife nez v jinych odvétvich (Kfivohlavy, 2009). V socidlnich sluzbach je
dllezity subjektivni pocit, Ze prace ma vyssi smysl (pomoc druhym, naplfiovani osobnich
hodnot), coZ vyznamné souvisi s motivaci a spokojenosti (Koubek, 2015; Pauknerova, 2012).

e Emocni a fyzicka ndro¢nost prace

V domovech pro seniory je pecujici personal Casto vystaven vysoké emocni zatézi (ztraty,
umirani, konfliktni situace). To vyZaduje dlouhodobé udrzovanou psychickou odolnost
(Krivohlavy, 2009). Zaroven se nelze vyhnout fyzicky ndaro¢nym ukoldim; kvalitu a bezpecnost
prace zasadné podporuji ergonomické pomacky a technické prostfedky (VUBP, 2023).

e Syndrom vyhoteni a psychosocialni podpora

Pfi dlouhodobém vystaveni stresu a emocné naro¢nym situacim hrozi riziko vyhoreni, které se
projevuje vycerpanim, distanci a poklesem vykonnosti; U¢innymi ndstroji prevence jsou
supervize, psychologické konzultace a oteviena kultura sdileni, které napomahaji lepsi pracovni
atmosfére (Hawkins a Shohet, 2004; Prasko a Pesek, 2016; Bedrnova a Novy, 2009).

e  Smysluplnost a hodnoty

V socidlnich sluzbach hraje zasadni roli védomi, Ze zaméstnanci vykonavaji smysluplnou ¢innost;
silny pocit uzite¢nosti a moznosti pfimé pomoci druhym zvysSuje celkovou pracovni spokojenost
(Koubek, 2015). Potfeba pomahat, empatie a humanistické hodnoty napomahaji zvladat
kazdodenni narocné situace a udrZovat angazovanost (Plaminek, 2015).

e Osobni motivace a potieby

Motivacni struktura pracovnika souvisi s vyznamem, ktery priklada seberealizaci, uznani a dalSim
formam (nefinancniho) ocenéni (Plaminek, 2015; Koubek, 2015). Pokud zaméstnanec dokaze
v praci vdomoveé pro seniory naplnit své vnitfni potfeby (napf. odborny rist), byva odolnéjsi vici
stresu (Pauknerova, 2012).
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e Psychicka odolnost a zvladani stresu

Péce o seniory je emocné narocna; psychicka stabilita a dobra odolnost vici stresu jsou proto
nezbytné. Osoby s vyssi mirou psychické odolnosti byvaji méné nachylné k vyhofeni a udrzuji si
stabilnéjsi miru pracovni spokojenosti (Kfivohlavy, 2009).

1.4.2 Vnégjsi faktory

V domové pro seniory je vSiem uZivatelim poskytovano plné zaopatfeni (strava, ubytovani,
pradlo, uklid) a také skupinové aktivizace; hlavni doménou je nepretrzita pecovatelska a zakladni
zdravotni péce. V této oblasti vSak ¢asto vznikaji Uskali v pracovnich vztazich (napéti mezi
»socialni“ a ,zdravotni” linii), a ne vSude se dafi naplfiovat standardy kvality; byva narocna
i komunikace s rodinami (Matousek, 2012; MPSV, 2019).

Vnéjsi faktory tak vychdzeji z prostfedi a kontextu, v némz zameéstnanec pracuje. V socialnich
sluzbach, respektive v domovech pro seniory, nabyvaji zvlastni dlleZitosti zejména oblasti
souvisejici s organiza¢nim usporadanim, stylem fizeni ¢i moznostmi profesniho ristu (Koubek,
2015; MPSV, 2019).

e Odménovani a pracovni podminky

Spravedlivé a adekvatni financni ohodnoceni je tradi¢né uvadéno jako jeden z klicovych faktor(
spokojenosti; vedle vyse mzdy pUsobi i nefinanéni benefity (vzdélavani, flexibilita smén,
pfispévky), a zejména férovost a transparentnost systému (Koubek, 2015). Neméné vyznamna
je kvalita pracovnich podminek (ergonomie, pomcky, technické zazemi), které snizuji fyzickou
zaté% a riziko Uraz¥ a zefektiviiuji péci (VUBP, 2023; Natizeni vlady €. 101/2005 Sb.).

e Organizacni kultura a styl vedeni

Organizacni kultura a styl vedeni patfi mezi klicové determinanty spokojenosti. Pozitivné plsobi
otevienda komunikace, jasnd struktura, participativni fizeni a uznani narocnosti prace — to
posiluje motivaci a loajalitu (Plaminek, 2015; Koubek, 2015; Bedrnova a Novy, 2009).

e Mezilidské vztahy na pracovisti

V multidisciplindrnich tymech domov( pro seniory jsou dlvéra, srozumitelné kompetence
a podpora kolegti zasadni pro spokojenost; kvalitni vztahy usnadnuji zvlddani emocné narocnych
situaci a snizuji stres (Bedrnova a Novy, 2009; Koubek, 2015).

e MozZnosti profesniho rozvoje a vzdélavani

Pravidelnd ucast na vzdélavacich kurzech (naptf. demence, komunikace) posiluje pocit
kompetentnosti a seberealizace; supervize zaroven poskytuje prostor k reflexi a funguje jako
prevence vyhoreni (Tureckiova, 2004; Bedrnova a Novy, 2009; Hawkins a Shohet, 2004).

e Stabilita organizace

Jasné procesy, predvidatelné smény a stabilni financovani sniZuji nejistotu a podporuji
soudrznost tyml, coZ se promita do spokojenosti a nizsi fluktuace (Koubek, 2015; MPSV, 2019).
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1.4.3 Vyznam rovnovahy mezi vnitfnimi a vnéjsimi faktory

Poukazeme-li na tyto faktory, miZeme sledovat, Ze optimalni je rovnovaha mezi osobnimi
predpoklady zaméstnancll a podminkami, které jim poskytuje organizace. To se pfimo odrazi
v jejich pfistupu k praci i v mife stresu, jemuz celi. Zvlasté v domovech pro seniory, kde je kvalitni
péce o klienty zavisla na motivovaném a stabilnim tymu, je peclivé fizeni téchto faktord klicové
(Plaminek, 2015; Koubek, 2015). Jasné nastavené procesy a pozitivni pracovni klima zdroven
pomahaji udrZet kvalitu poskytovanych sluzeb na vysoké drovni. PFi cilené prdci na rozvoji obou
typa faktor( tak Ize dosdhnout nejen stabilnéjsiho pracovniho tymu, ale i spokojenéjsich klient(
domova pro seniory (Bedrnova a Novy, 2009; MPSV, 2019).

1.5 Dusledky pracovni spokojenosti

Jak uZ jsme v predeslé kapitole uvedli, spokojenost zaméstnance na pracovisti ovliviiuje mnoho
faktor( at uz vnitfnich nebo vnéjsich. V prostfedi domovl pro seniory se pracovni spokojenost
mUze promitat do celé fady oblasti, které ovliviiuji jak samotné zaméstnance, tak chod
organizace a v neposledni fadé také kvalitu poskytované péce. Nyni budou popsany nékteré
dlsledky, které spokojenost zaméstnancu pFinasi.

1.5.1 Vykonost a produktivita

Pracovni spokojenost je jednim z klicovych faktor( ovliviiujicich vykon a produktivitu
zaméstnance v organizaci. Spokojeny zaméstnanec se obvykle vyznacuje vyssi mirou motivace,
loajality a ochoty podavat nadstandardni vykony (Koubek, 2015). Spokojenost pfitom nevznika
pouze na zakladé financniho ohodnoceni, ale vychazi i z dalSich sloZek, jako jsou dobré
mezilidské vztahy, smysluplnost prace, bezpecné pracovni prostfedi a podpora osobniho rozvoje
(Bélohlavek, 2006).

V oblasti motivace se casto zminuji teorie, které propojuji pracovni spokojenost s vnitrni
motivaci. Podle dvoufaktorové teorie Fredericka Herzberga hraji zasadni roli tzv. motivacni
faktory, mezi néz patfi moznost osobniho ristu, uznani za odvedenou praci ¢i zajimavé pracovni
ukoly (Koubek, 2015). Zaméstnanci, ktefi vidi smysl své prace a citi se byt pro organizaci duleziti,
vykazuji vys$Si droven vnitfniho uspokojeni. Naopak ,hygienické faktory”, zahrnujici plat,
pracovni podminky nebo jistotu zaméstnani, udrZuji spokojenost na urcité Urovni, ale samy
o0 sobé ji nezvySuji. Pokud vSak nejsou splnény, vede to ke sniZovani pracovniho vykonu
a nespokojenosti (Bélohlavek, 2006).

Pracovni spokojenost Uzce souvisi téZ s celkovou atmosférou na pracovisti a firemni kulturou.
Pozitivni kolektivni klima pfispiva k efektivnéjsi komunikaci, k vétSimu sdileni znalosti a ke
snazsSimu dosahovani cili (Koubek, 2015). Je-li vsak firemni kultura zaloZzena na nedlvére
a nedostatecném uznani, klesa nejen motivace, ale postupné i individualni produktivita. To muze
vést k vyssi fluktuaci a finanénim nakladlim spojenym s hledanim a zaucovanim novych
zaméstnancd.

Z toho vyplyva, Ze investice do programu zvysujicich pracovni spokojenost — at uz jde o vhodné
odmeénovaci systémy, moznost kariérniho postupu ¢i podporu tymové spolupriace — se
organizacim dlouhodobé vyplati. Spokojeni zaméstnanci totiz obvykle pracuji efektivnéji,
projevuji nizsi absenci, zUstavaji u zaméstnavatele déle a jsou ochotni vkladat do ¢innosti vice
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energie (Bélohlavek, 2006; Koubek, 2015). Pravé toto zvyseni vykonu a produktivity byva jednou
z hlavnich konkurencnich vyhod, kterou zaméstnavatelé mohou prostfednictvim kultivace
pracovni spokojenosti ziskat.

V domovech pro seniory se zvySena produktivita a vykonnost mize projevit zejména:

e Kvalitnéjsi péci o klienty: Spokojeni pracovnici jsou nachylnéjsi k empatictéjSimu
a individuadInimu ptistupu, diky éemuz dokaZou lépe reagovat na potieby seniord (Sikorova,
2012).

¢ Ochotou k inovacim: Zaméstnanci, ktefi pocituji uznani a maji prostor pro vlastni napady, se
spiSe zapoji do vylepsSovani internich procest ¢i navrhovani novych aktivit pro seniory (Koubek,
2015).

¢ Nizsi chybovosti: Dobré dusevni rozpoloZeni a mensi stres zplsobuji, Ze spokojeny pracovnik
se |épe koncentruje a dopousti se méné omyll (Plaminek, 2015).

Naopak nedostatek spokojenosti vede ¢asto k tzv. pracovni apatii, kdy lidé vykazuji pouze
zakladni ¢innost bez ochoty ¢i motivace vykonavat nadstandardni ukoly (Koubek, 2015).

1.5.2 Fluktuace zaméstnanct

Pracovni spokojenost je jednim z rozhodujicich faktord, které ovliviiuji miru setrvani ¢i odchodu
zaméstnancu z organizace. Podle Koubka (2015) Ize pracovni spokojenost vnimat jako komplex
subjektivnich pocitl, jeZz vyplyvaji z hodnoceni pracovnich podminek, socidlnich vztahu
a moznosti seberealizace. Pokud je spokojenost dlouhodobé nizka (napf. kvili nevyhovujici
mzdé, nadmérnému stresu ¢i nedostatecné podpore vedeni), zvysuje se riziko fluktuace, coz ma
pro organizaci mnohdy nepfiznivé dlsledky — od finanénich naklad(i na hledani a zaucovani
novych lidi az po zhorseni kvality poskytovanych sluzeb (Veber a kol., 2021).

V prostredi socidlnich sluzeb tak nabyva vztah mezi pracovni spokojenosti a fluktuaci jesté vétsi
dllezitosti. Prace s klienty, ktefi jsou ¢asto v obtizné Zivotni situaci, je emocné narocna, coz klade
vysoké naroky na psychickou odolnost a motivaci pracovnikd (Matousek, 2012).

V domovech pro seniory ma castd obmeéna personalu navic negativni vliv na kvalitu péce, coz
pocituji nejen zaméstnanci, ale také klienti (Sikorova, 2012).

Dasledky fluktuace:

J Naklady na nabor a adaptaci: Vysoka fluktuace znamena opakované vybérové fizeni,
naklady na inzerci a pfedevsim nezbytny ¢as pro zaucovani novych pracovnikd (Koubek, 2015).

. Ztrata know-how: Odchod zkusenéjsich zaméstnancl vede k Ubytku znalosti
a dovednosti, které mohou byt v praci se seniory nenahraditelné (Plaminek, 2015).

J Naruseni kontinuity péce: Casté stfidani pecujicich osob mdze u senior vyvoldvat pocity
nejistoty a sniZovat jejich pocit bezpedi (Sikorova, 2012).

Mira fluktuace se vyjadfuje jako podil poctu zaméstnancli, ktefi ve sledovaném obdobi
organizaci opustili, a prllmérného poctu zaméstnancl ve stejném obdobi, ndsobeny stem

(Armstrong a Taylor, 2020; Tomsik, 2010). V odborné literatufe nejsou stanoveny zcela jednotné
hranice pro interpretaci miry fluktuace, nicméné nékteré zdroje uvadéji alespon orientacni
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hodnoty. Tomsik povaZuje za optimalni fluktuaci do 10 %, pficemz uvadi primérnou miru v Ceské
republice okolo 17 % a nezadouci fluktuaci nad 14 % (Tomsik, 2010).

1.5.3 Organizacni zavazek a loajalita

Organizacni zavazek, ¢asto zmifovany jako commitment, Uzce souvisi s pracovni spokojenosti
(Pauknerova, 2012). V oblasti socialnich sluzeb se sounaleZitost s organizaci promita do ochoty
zaméstnancl vykonavat svou praci nad ramec povinnosti, coZ je pro kvalitni péci o seniory
zasadni (Sikorova, 2012).

Podpora sounadlezitosti s organizaci:

e |dentifikace s poslanim organizace: V socidlnich sluzbach je dulezité, aby se zaméstnanci
ztotoznili s hodnotami a cili zafizeni, coz zvysuje jejich loajalitu (Pauknerova, 2012).

e Pocit spravedlnosti: Férové ohodnoceni, oteviend komunikace a rovny pfistup
k zaméstnancim vedou k posileni vazby na organizaci (Koubek, 2015).

e Moznosti vzdélavani a podpory: Nabidka skoleni, supervizi a dalSich forem rozvoje zvysuje
oddanost pracovnikll a sniZuje pravdépodobnost jejich odchodu (Plaminek, 2015).

Loajalni a vysoce angaZovani zaméstnanci navic funguji jako stabilizacni prvek v tymu, coz
pozitivné ovliviiuje i jeho vykonnost a celkovou atmosféru na pracovisti (Sikorova, 2012).

1.5.4 Zdravi a well-being zaméstnanc(

Prace v socidlnich sluzbach patii mezi psychicky i fyzicky naro¢né profese, a proto je dulezité
klast dlraz na zdravi a dusevni pohodu zaméstnancU. Pracovni spokojenost se podili na tom, do
jaké miry zaméstnanci Celi negativnim dlsledkiim stresu a jak snadno dokazi predchazet
syndromu vyhoteni (MPSV, 2002; MZ CR, 2020).

V domovech pro seniory ma tento vztah jesté naléhavé;jsi vyznam. Poskytovani péce seniorlim
je €asto spojeno s ndrocnymi situacemi, jako je nutnost zvladat neustdlé zmény zdravotniho
stavu klientl ¢i vyrovnavéani se s jejich pfipadnym odchodem (Plaminek, 2015). Pracovni
spokojenost v takovém kontextu slouzi jako dllezZity ochranny faktor, ktery zvySuje odolnost
proti vycerpani a posiluje ochotu zaméstnancli vénovat se své praci s plnym nasazenim
(Sikorova, 2012).

Dostate¢na mira pracovni spokojenosti také snizuje riziko konfliktl a podporuje spolupraci mezi
Cleny tymu. Zaméstnanci, ktefi ve své praci nachazeji smysl a soucasné jsou adekvatné
odmeénovani ¢i oceniovani, maji sklon podilet se aktivné na budovani pozitivni atmosféry na
pracovisti (Pauknerovd, 2012). V takovém prostiedi se mohou jednotlivci citit bezpecénéji, coz
pfispiva k jejich dobrému dusevnimu stavu.

Pfinosy dusevniho zdravi a well-beingu zaméstnanc(:

e Nizs8i mira stresu: Spokojeni pracovnici vétSinou lépe zvladaji emocni zatéz a jsou
odolnéjsi vici vyhoreni (Pauknerova, 2012).

e Vétsi psychicka rovnovaha: Pratelské a podplrné prostiedi v tymu pomaha sniZovat
konflikty a posiluje pocit bezpeci (Koubek, 2015).
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e Snizend nemocnost a absence: Zaméstnanci, ktefi pocituji podporu managementu
a uznani za svoji praci, byvaji méné nachylni k ¢astym absencim (Plaminek, 2015).

1.5.5 Vliv spokojenosti zaméstnanct na klienty domova

Pracovni spokojenost zaméstnancl v domovech pro seniory (¢i obdobnych zafizenich
poskytujicich socidlni sluzby) se casto také promitd do kvality péce a celkové spokojenosti
klientd. Zaméstnanec, ktery pocituje uspokojeni z dobfe vykonané prace, byva vstficnéjsi,
trpélivéjsi a Iépe zvlada stresové situace (Koubek, 2015). Tyto faktory jsou v prostfedi socialnich
sluzeb obzvlast vyznamné, protoze klienti — zejména seniofi — maji vy$si naroky na empatii
a porozuméni (Kalvach, 2004).

Vliv pracovni spokojenosti se projevuje jiz na Urovni kazdodenni interakce zaméstnance
s klientem. Pokud pecujici osoba citi, Ze jeji prace je nalezité ohodnocena a podporovana
vedenim, investuje vice energie do poskytovani individuadini péce (Bélohlavek, 2006). Dale
ma tendenci vychazet vstfic specifi¢téjsim potfebam klientl, at uZ jde o organizaci
volnocasovych aktivit, nebo zajisténi drobnych, ale pro komfort klienta dalezZitych sluzeb.
V dasledku toho klient vnima, Ze mu je vénovana dostatecna pozornost a Ze je o néj postarano
s respektem k jeho osobnim potrebdm (Kalvach, 2004).

Pracovni spokojenost se navic pfimo odrazi v mife ochoty resit komplikace ¢i stiznosti. Spokojeni
zaméstnanci jsou ochotnéjsi hledat konstruktivni feSeni problémd, pficemzZ dokazou efektivnéji
komunikovat jak s klienty, tak s rodinnymi pfislusniky (Koubek, 2015). Z uvedeného mlzeme
odvodit, Ze jelikoz v domovech pro seniory mohou vyvstat i emocné narocné situace (napf.
zhorseni zdravotniho stavu klienta ¢i jeho psychicka nepohoda), schopnost udrzet profesionalni,
ale zaroven chapavy pfistup je zasadni pro vytvoreni pocitu bezpedi.

Jak uZ jsme také zminovali vyse, diky vyssi pracovni spokojenosti se zaméstnanci snaze adaptu;ji
na pfipadné zmény v chodu zafizeni, na potfebu dalSiho vzdélavani ¢i na zavddéni novych metod
péce. Dlouhodobé to pak vede i k mensi fluktuaci zaméstnancd, coz je dulezité pro kontinualni
a stabilni péci o klienta. Ten pak neni vystavovan neustdlym zménam personalu, coz muze
prohlubovat pocit jistoty a dlvéry v dané zafizeni (Bélohlavek, 2006).

Souhrnné lze Fici, Ze pracovni spokojenost v domovech pro seniory vyznamné pfispiva ke kvalité
poskytovanych sluzeb. Spokojeni zaméstnanci projevuji vU0c¢i klientdm  vstficnéjsi
a individualizovany pfistup, efektivnéji resSi problémy a dokdZou také vytvaret pfijemné
a podnétné prostredi. To vSe se pozitivné promita do subjektivniho vnimani spokojenosti klient,
coz je jednim z hlavnich cilG socialnich sluzeb zamérenych na dlstojné stafi (Kalvach, 2004).

1.6 VCasné varovné signaly zatéze a nespokojenosti

Pokud se podafi zmifiované faktory udrZet v rovnovdze, pfispivaji k dlouhodobé stabilité tymu
a kvalité poskytované péce. V opacném pripadé se mohou projevit varovné signaly zatéze
a nespokojenosti, které organizace musi v€as rozpoznat a fesit. Pravé témto varovnym signallim
se vénuje nasledujici kapitola.
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e  Fluktuace

Pracovni spokojenost je jednim z rozhodujicich faktord, které ovliviiuji miru setrvani ¢i odchodu
zaméstnancu z organizace. Podle Koubka (2015) Ize pracovni spokojenost vnimat jako komplex
subjektivnich pocitl, jez vyplyvaji z hodnoceni pracovnich podminek, socidlnich vztahi
a moznosti seberealizace. Pokud je spokojenost dlouhodobé nizkd (napf. kvlli nevyhovujici
mzdé, nadmérnému stresu ¢i nedostatecné podpore vedeni), zvysuje se riziko fluktuace, coZ ma
pro organizaci mnohdy nepfiznivé disledky — od financ¢nich nakladd na hledani a zaucovani
novych lidi az po zhorseni kvality poskytovanych sluzeb (Veber a kol., 2021).

V prostredi socialnich sluzeb tak nabyva vztah mezi pracovni spokojenosti a fluktuaci jeSté vétsi
daleZitosti. Prace s klienty, ktefi jsou Casto v obtizné Zivotni situaci, je emocné naroc¢na, coz klade
vysoké naroky na psychickou odolnost a motivaci pracovnikd (Matousek, 2012).

Fluktuace zaméstnancl vyjadfuje, jak velka ¢ast pracovnikd z organizace v urcitém obdobi
odesla. Podita se jako pomér poctu odchozich (ukonceni pracovniho poméru dohodou, vypovédi,
zrusenim ve zkuSebni dobé apod.) k celkovému/primérnému poctu zaméstnancl za stejné
obdobi a uvadi se v procentech. Zaméstnavatel by mél sledovat mésiéni/ro¢ni miru odchodu po
profesich (pracovnik v socidlnich sluzbach, vSeobecnd sestra, socialni pracovnik), ddvody
ukonéeni (dobrovolné/nevhodné, mzda, smény, vztahy, vyhoteni) a ,¢as do odchodu”
u novacka. Vysoka fluktuace v prvnich 6-12 mésicich obvykle ukazuje na problém v onboardingu
neboli v uvedeni nového zaméstnance do préce i pldnovani smén (Eurofound, 2020).

e Absence a nemocnost

Jako dalsi varovny signal Ize sledovat kratkodobou i dlouhodobou absenci, jeji etnost, rozloZeni
podle smén a pfipadnou sezénnost. Narlst kratkych absenci po naroc¢nych vikendovych
sménach byva signdlem pretizeni ¢i zhorSeného klimatu (Eurofound, 2020; European
Commission, 2021).

e Personalni pokryti smén

Vyznamnym varovnym ukazatelem je také personadlni pokryti smén, zejména pocet
neobsazenych sluzeb, rozsah prescasl, frekvence zaskok( a podil smén obsazovanych na
posledni chvili. Opakované zaskoky v noci a o vikendech zvysuji psychosocialni zatéz a riziko chyb
(Eurofound, 2020).

e Incidenty agrese/obtéZovani

V organizaci by méla byt vedena anonymizovana evidence incidentl: pocet hlaseni, typ
(verbalni/fyzicka agrese, obtéZovani), lokace, Cas, zasaieny persondl, naslednd opatfeni
a zpétnou vazbu. DlleZita je také kultura hlaseni téchto situaci, protoze pokles poctu hlasenych
incidentd nemusi nutné znamenat zlepseni situace, ale mlzZe odrazet i obavy pracovnikl
z eskalace nebo neduveéru v feseni problému. (Eurofound, 2020; MPSV, 2002).

e Tempo a organizace prace

Pomér klientl na pracovnika podle narocnosti péce (ADL/IADL, kognitivni stav), realné
vyhrazeny ¢as na individualni planovani, pocet neplanovanych zaskokd, délka pferuseni prace
kvlli nahlym udélostem. Dlouhodobé prekracovani planovaného casu péce je varovny signal
(Eurofound, 2020; Nafizeni vlady ¢. 101/2005 Sb., 2005).
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e Spokojenost a klima

Pravidelné dotazniky (kratké Skaly 3—5 polozek 1x mésicné), strukturovana supervizni zpétna
vazba a obc¢asné kvalitativni rozhovory. Mohou pomoci zaméstnavateli zjistit, jak jsou pracovnici
spokojeni a jaké je klima na pracovisti. Sledovana by méla byt zejména férovost planovani,
podpora nadfizenych, uznani prace a bezpedi pfi feseni incidentl (MPSV, 2002; MPSV, 2008;
APSS CR, 2017).

e Kvalita dokumentace a auditni nalezy

Opakujici se chyby obvykle koreluji s pretizenim tymu. Zaméstnavatel by mél sledovat
a sjedndvat ndpravnd opatreni pfi béZném provozu. Varovnym signalem pretiZzeni tymu mohou
byt také opakujici se chyby v dokumentaci, neldplné zaznamy nebo ¢asté nedostatky zachycené
pfi internich kontrolach a auditech. Tyto projevy mohou ukazovat na vysokou pracovni zatéz,
Casovy tlak nebo nedostatecnou organizacni podporu. (MPSV, 2002).

e Vzdélavani a supervize

Ucast na gkolenich, mira dokoné&eni, naslednd aplikace do praxe (nap¥. zaznamenané zmény
postupt), pravidelnost tymové/individualni supervize. Sledovanim téchto aktivit muze
zaméstnavatel zjistit, jakd je podpora zaméstnancl ze strany managementu (Eurofound, 2020;
MPSV, 2002).

Uvedené ukazatele mohou vedeni organizace pomoci v€as zachytit zndmky pretizeni, pracovni
nespokojenosti nebo oslabeného pracovniho klimatu. Jejich pravidelné sledovani ma vyznam
nejen pro personalni stabilizaci, ale i pro udrZeni kvality péce a bezpecnosti pracovniho
prostiedi.

1.7 Specifické vyzvy u nového vs. zavedeného domova pro seniory

Pro pochopeni celého propojeni je dilezité zohlednit i kontext samotnych organizaci. V prostredi
socidlnich sluzeb se mulZe uroven spokojenosti lisit podle typu zafizeni, jeho velikosti ¢i délky
fungovani. Proto se dalsi kapitola zaméfuje na srovnani nové otevienych a dlouhodobé
fungujicich domov( pro seniory.

Pfevedeme-li do prostiedi domovi pro seniory to, co o obecném fizeni lidskych zdroja popisuje
Koubek, mizZeme fici, Ze prostiedi domovl pro seniory se mlze vyrazné lisit v zavislosti na tom,
jak dlouho dané zafizeni funguje a jakou ma vybudovanou organiza¢ni kulturu. Nové oteviené
domovy obvykle Celi vyssi mife nejistoty a potrebuji nastavovat Ci dotvaret interni procesy,
zatimco dlouhodobé zavedena zafizeni pracuji s ustdlenym persondlem a stabilnéjsi organizacni
kulturou (Koubek, 2015).

Tato podkapitola se zaméfuje na rozdily v pojeti pracovni spokojenosti u obou typli domovu
s védomim, Ze vychdazi z obecnéjsich poznatkd o fizeni lidskych zdroji a organizaéni kulture, jak
je popisuji napfiklad Koubek (2015), Pauknerova (2015) ¢i Tureckiova (2007), které jsou zde
interpretovany ve vztahu k prostifedi pobytovych socidlnich sluzeb.
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1.7.1 Noveé oteviené zafizeni: adaptace a nejistota

Nové otevieny domov pro seniory predstavuje specifické pracovni prostiedi, které je pro
zaméstnance spojeno nejen s novymi moznostmi, ale také s vyssi mirou nejistoty a narokl na
adaptaci. V pocatecni fazi fungovani zafizeni se teprve utvareji pracovni postupy, organizacni
pravidla i vztahy mezi zaméstnanci, coz mUZe ovliviiovat jejich pocit jistoty, soundleZitosti
i celkovou pracovni spokojenost. Z hlediska fizeni lidskych zdroju je proto dllezité sledovat, jak
se v tomto typu zafizeni promitaji do pracovniho proZivani zaméstnancl zejména adaptacni
naroky, stabilita pracovniho prostfedi a zplsob nastavovani vnitfnich procesl (Koubek, 2015;
Pauknerova, 2015; Tureckiova, 2007).

e Vétsi mira nejistoty a fluktuace

V nové zalozenych domovech pro seniory byva nutné rychle definovat provozni pravidla, podobu
pracovnich pozic ¢i systém odménovani. Pokud aplikujeme na tuto situaci obecné zavéry
o nedostatecné ustalenych procesech, zjistime, Ze pracovnici se mohou potykat s vyssi mirou
nejistoty a neddvéry v dlouhodobou perspektivu zafizeni. Tato nejistota Casto zvysuje riziko
fluktuace (Pauknerova, 2015; Koubek, 2015).

e Rychla adaptace a rozvoj vnitinich procesl

Prevedeme-li obecna doporuceni o zavadéni novych pracovnich postupt do kontextu domova
pro seniory, vidime, Ze zakladani nového zafizeni klade na management znacné ndroky: je
nezbytné nastavit standardy péce, organizacni strukturu i formu vnitfni komunikace. Vysoka
casova a organizacni narocnost Casto vede k pretizeni klicovych pracovnik(, ktefi se musi
postarat nejen o béZny chod, ale i o vytvoreni internich smérnic odpovidajicich poZadavkim
socialnich sluzeb (VRAZELOVA a kol., 2021; Tureckiova, 2007).

e Vliv na pracovni spokojenost

Z obecnych poznatkl k vedeni lidi vyplyva, Ze v pocatecni fazi je klicova oteviena komunikace
a moznost zaméstnancul podilet se na spoluvytvareni pracovnich postupl (Koubek, 2015). Tim
se zvySuje ochota lidi setrvat i v podminkach nejistoty. Pokud se podafi dobie definovat zakladni
procesy, lze pfedejit rychlému vycCerpani a frustraci z chaosu, ktery obcas provazi zacatky novych
organizaci (Pauknerova, 2015).

1.7.2 Dlouhodobé fungujici domov: stabilita a riziko stagnace

Dlouhodobé fungujici domov pro seniory byva obvykle spojen s vyssi mirou stability, ustalenymi
pracovnimi postupy a pevnéji ukotvenymi mezilidskymi vztahy. Tyto skutecnosti mohou
prispivat k pocitu jistoty, kontinuité péce i vétsi predvidatelnosti pracovniho prostiedi, coz byva
z hlediska pracovni spokojenosti vyznamnym ochrannym faktorem (Koubek, 2015; Tureckiova,
2007). Soucasné vsak nelze prehlizet ani mozna rizika, kterd se mohou v dlouhodobé
stabilizovanych organizacich postupné objevovat, zejména stereotyp, oslabeni motivace c¢i
mensi otevienost ke zménam a inovacim (Pauknerova, 2015).
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Ve vztahu k pracovni spokojenosti zaméstnancl se tyto souvislosti nejvyraznéji promitaji do
nasledujicich oblasti:

e Ustdleny persondl a tradice

MuZeme fici, Ze v organizacich, které funguji delSi dobu, byva personal stabilnéjsi a dobfe zna
zavedené rutiny ¢i specifické potfeby klientd. Pokud pfeneseme obecné teze o vyhodach
ustadlenych procest do prostfedi socidlnich sluzeb, zjistime, Ze nizsi mira zmén zajistuje
pracovniklim pocit jistoty a snaze se udrzuje kontinuita péce. Tato stabilita mlzZe prispivat k vyssi
mife pracovni spokojenosti, protoZe zaméstnanci presné védi, co od své prace ocekavat
(Tureckiova, 2007; Koubek, 2015).

e Moznériziko ,vnitini stagnace”

Z dlouhodobé praxe vyplyva, Ze staly a neménny tym muUZe ztrdcet motivaci k inovacim
(Pauknerova, 2015). Plati-li to v obecnych firmach, domovy pro seniory nejsou vyjimkou. Pokud
se personal neobménuje, mize dochazet k rutinnimu pristupu k péci o klienty a mensi ochoté
zavadét nové metody ¢i formy aktivizace senior(l (VraZelova a kol., 2021). Pravé tato ,vnitfni
stagnace” muZe pracovni spokojenost sniZovat, jelikoZ pecovatelé prestavaji vnimat prileZitosti
k osobnimu i profesnimu ristu.

e Vliv na pracovni spokojenost

Jak ukazuji obecné poznatky o udrzeni motivace, management by mél systematicky podporovat
vzdélavani zaméstnancl, vyménu zkusenosti a zavadéni inovativnich postupt, aby se predeslo
monotonnosti a pocitu vyhasnuti. V kontextu socialnich sluzeb to miZe znamenat podporu
v dal$im vzdélavani, moznost specializace (napf¥. kurzy validace), anebo prestavbu organizacnich
postupt dle potreb klientli (MPSV, 2020; Koubek 2015; Tureckiova, 2007).

1.7.3 Porovnani faktord spokojenosti u obou typu zarizeni

V predchozich podkapitoldch byly popsany charakteristické znaky nové otevieného
a dlouhodobé fungujiciho domova pro seniory. Z hlediska pracovni spokojenosti je vsak
podstatné sledovat nejen jejich odlisSnosti, ale i spolecné faktory, které se v obou typech zafizeni
uplatniuji. PrestoZe se jednotliva pracovisté mohou lisit mirou stability, organiza¢nim nastavenim
nebo typickymi zdroji zatéZe, pracovni spokojenost zaméstnancll je v obou pfipadech
ovliviiovana zejména kvalitou vedeni, mezilidskymi vztahy, pracovnimi podminkami
a moznostmi profesni podpory a rozvoje (Koubek, 2015; Tureckiova, 2007; Pauknerova, 2015).
Tato podkapitola proto shrnuje hlavni rozdily i spolecné znaky obou typu zatizeni ve vztahu
k pracovni spokojenosti zaméstnanc.

e QOdlisné zdroje stresu

U novych zafizeni Ize pozorovat vy$si miru stresu pramenici z nedostatku ustalenych procest
a Castych zmén, zatimco v zavedenych domovech hrozi stagnace a stereotyp. V obou pfipadech
je spoleénym jmenovatelem potieba kvalitni mezilidské komunikace a podpory ze strany vedeni
(Koubek, 2015; Pauknerova 2015; Tureckiova, 2007).

28



Vysokd skola polytechnicka Jihlava

e Spolecné jmenovatele

Bez ohledu na délku fungovani domova pro seniory se ukazuje klicova role organizacni kultury
a motivacnich nastroji (Koubek, 2015). Zasadni je také férové odménovani, oteviena diskuse
o pracovnich podminkach a pocitu smysluplnosti vykonavané prace (Tureckiova, 2007; Koubek,
2015).

e Moind odliSnost miry spokojenosti

V novém zafizeni mize nékteré pracovniky inspirovat dynamika a pfilezitost podilet se na
vytvareni internich procesu, zatimco jini ji mohou vnimat jako stresujici (Pauknerova, 2015).
Naopak v zavedeném domové byva vice prostoru pro stabilitu a pfedvidatelnost, ale urcité typy
zaméstnancld mohou postradat nové impulzy (Vrazelova a kol., 2021).

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze rozdily mezi novym a zavedenym domovem pro seniory lze
vysvétlit i pomoci obecnych teorii fizeni lidskych zdrojd, motivace a organizaéni kultury (Koubek,
2015; Tureckiova, 2007; Pauknerova, 2015). Aplikujeme-li tyto obecné principy na prostredi
socialnich sluzeb, zjistime, ze nové domovy se primdrné potykaji se zvySenou fluktuaci a nutnosti
rychlé adaptace, zatimco zavedena zafizeni mohou zapasit s rizikem stagnace a ztraty inovacniho
potencialu. V obou pfipadech se do popredi dostava kvalitni vedeni, spravedlivé odménovani
a systematickad podpora zaméstnancu jako kli¢ k dlouhodobé pracovni spokojenosti a stabilité
personalu (VraZelova a kol. 2021; Sdmalova a kol., 2021).

1.8 Nastroje podpory (opatieni s dopadem na spokojenost a dusevni
zdravi)

Identifikace varovnych signall by vsak neméla zlstat pouze u zjisténi problému — stejné dualezité
je hledat a uplatfiovat konkrétni nastroje, které pracovni spokojenost podporuji a pfedchazeji
vyhoteni. Nasledujici podkapitola proto predstavuje prehled opatfeni, jez mohou organizace
vyuzit pro podporu zaméstnanc(. Podkapitola shrnuje prakticka opatreni, kterd mohou domovy
pro seniory uplatiovat ke zvySeni pracovni spokojenosti a prevenci psychické zatéze.

Vzhledem k faktorim pracovni spokojenosti je mozné identifikovat nékolik ovérenych nastroju
a pristupll, které organizace, v€etné domovl( pro seniory, mohou poutzivat k udrZzeni pracovni
spokojenosti a prevenci fluktuace. Mnohé z nich vychazeji z tradi¢nich principd personaini prace
a strategického tizeni lidskych zdrojd, upravenych pro podminky socidlnich sluzeb (Koubek,
2015; MPSV, 2020). Na nékteré z nich se pozdéji zamérime také v praktické casti, a proto se
nékterym faktorlm v této kapitoly vénujeme vice.

1.8.1 Supervize a odborna podpora

V oblasti pomahajicich profesich je supervize Casto povazovana za kliCovy nastroj prevence
vyhoteni a podpory dusevniho zdravi pracovnik(. Nabizi prostor pro reflexi naro¢nych situaci
i sdileni osvédéenych postupl (Koubek, 2015). Supervize, kterda mulze mit individualni,
skupinovou i tymovou podobu, slouZi jako podpora pracovnikd pti zvladani emocné narocnych
situaci a soucasné pfrispiva ke spolupraci uvnitf tymu (MPSV, 2002). Pravidelna tymova supervize
(napf. mésic¢né) a kratké, strukturované debriefingy po narocnych uddlostech (co se stalo, co
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fungovalo/nefungovalo, co ménime) snizuji kumulaci zatéZe a podporuji u¢eni tymu (Eurofound,
2020; MPSV, 2002).

e Supervize v pobytovych socidlnich sluzbach

Dle Hawkinse a Shoheta (2004) nam praxe ukazuje, Ze supervize je velmi podstatnou ¢asti péce
o sebe a podnécuje pracovniky k dalsSimu uéeni a vzdélavani se, méla by tak byt nedilnou soucasti
pracovniho vyvoje pracovnika v pfimé péci. Tito autofi dale popisuji, Ze chybéjici supervize mlze
vést k pracovni strnulosti, pocitu ménécennosti a negativity. Tyto ndsledky vzhledem k povaze
prace pomahajici profese mohou pfijit velmi rychle. Budeme-li tyto nasledky nedostatku
supervize prehlizet, mohou vyustit az k syndromu vyhoreni.

Z toho tedy vyplyva, Ze pracovni nespokojenosti az syndromu vyhoteni mizZeme predchazet
spravné nastavenou supervizi.

Pravni Gprava ve vyhlasce ¢. 505/2006 Sh. V pfiloze — Standardy kvality socidlnich sluzeb uklada
poskytovateli, aby pracovnikim v pfimé péci zajistil podporu nezavislého kvalifikovaného
odbornika. Tato povinnost je vyslovné uvedena ptilohou €. 2 u Standardu €. 10 — Profesni rozvoj
zaméstnancd, kritérium e) (Vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., 2006). Dle APSS (2016) ma v tomto sméru
socialni obor oproti jinym zna¢nou vyhodu. Manazefi socialnich sluzeb maji povinnost zajistovat
svym zaméstnanclm tento druh podpory, aktivné jej vyhledavat a zajimat se o toto téma. V praxi
to vSsak mlzZe znamenat, Ze néktefi zaméstnavatelé chtéji mit tuto povinnost jen splnénou,
nezajimaji se o kvalitni supervizi dostatecné, nekomunikuji potfebnost se svymi zaméstnanci
a tak napriklad spolupracuji s nedostatec¢né kvalifikovanym supervizorem, nezkuSsenym nebo
dokonce o tuto pomoc neni ze strany zaméstnancl zajem z dvodu nestatecné informovanosti
(APSS, 2016).

Z tohoto dlivodu povazuje APSS (2016) za zdsadni téma kontraktovani. Dle tohoto nazoru je
sjedndvani takového kontraktu by ndm mélo jit predevsim o co nejsrozumitelnéjsi dohodu mezi
stranami — zadavatel, supervizor, supervidovany. Mezi témito stranami by mélo byt jednani vidy
rovhomérné vyvazené.

Kontrakt by se mél vénovat:

e zakladnim pravidlim jako je délka supervize, financni podminky, etické principy,
kontakty a podminky pfipadnych zrusenych sezeni.

e Hranicim, zde je dulezité, aby se supervizor dokazal orientovat v pfistupech supervize
a v pripadé potteby nabidl supervidovanym jiny druh podpory. Do této oblasti spada
i dlivéra, ktera je jednou z nejdulezitéjsich predpokladd pro supervizi. Supervidovani
musi byt obeznameni s pravidly o mlcenlivosti, vynaseniinformaci, o sdélovani informaci
mezi supervizorem a zadavatelem. Supervidovany by také mél znat vztah mezi
zadavatelem a supervizorem, jestliZe se tyto dvé strany znaji, mlZe to byt pro
supervidovaného nepfijatelné.

e Dlvéryhodnost je znamkou plnéni povinnosti supervizora. Pro tuto oblast je dllezité
nalézt rovnovahu mezi dlivérou supervidovanych a pozadavkem zadavatele na uc¢innost
supervize v organizaci.
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e (Ocekavani. To je oblast, kterou je potfeba ujasnit si jiz na samém zacatku trojstranného
dohody o supervizni spolupréci. Vsechny tfi strany se spole¢né museji domluvit jaky ucel
ma supervize plnit a k jakému cili chtéji dojit. DulezZité je jasné si domluvit o jaky druh
supervize pljde (tymova, individudlni, skupinova supervize). Definovano muze byt i vice
forem supervize, avsak rizikem je Ze se témata mohou zacit prolinat a miZe tak dojit ke
zbyte¢nym nejasnostem a obavam o udrZeni soukromi at uz ze strany supervidovaného,
tak také zadavatele Ci supervizora.

e Vztahy. Na zakladé dlivéry, respektu a opravdovosti si supervizor m(ize vytvotit kvalitni
pracovni vztah se supervidovanymi. Pro ty je velmi motivacni slySet od supervizora, Ze
tento vtah pro néj cilem. Na tomto zakladé ma Sanci vzniknout bezpecény prostor pro
vedeni supervize, kde se supervidovani budou chtit otevfit a bezpecné sdilet své postoje
(APSS, 2016)

Tyto jasné stanovené podminky supervize by méli zajistit davéryhodnost, pfedchazet nejistotam
a nedorozuménim a zadroven nam pomohou, abychom tuto specifickou podporu zaméstnanc(
vyuzili co mozna nejlépe a nejvice v jejich prospéch a spokojenost. (APSS, 2016)

Stejné tak Hawkins a Shohet (2004) zdGraznuji, Ze blaho zaméstnanc( by mélo byt odpovédnosti
vedoucich v pomahajici profesich, avsak je jen na pracovnicich, zda uznaji zvoleny druh podpory
za prospésny, neméli by tak mit pocit, Ze supervize je néco, co jim je prikazano tzv. shora.

Touto podkapitolou jsme se snazili demonstrovat, Ze supervize neni jednordzovou, obcéasnou
udalosti v organizaci, ale proces, ktery by mél byt soucasti kultury jakékoli pomahajici
organizace. Je to proces béhem, kterého se pracovnici uci, rozvijeji a ziskavaji nové podnéty
k tomu, aby méli chut se ve své profesi zdokonalovat (Hawkins a Shohet, 2004). A to, jak
popisujeme v jinych kapitolach této prace, vede ke spokojenosti zaméstnance.

1.8.2 Podpora tymové spoluprace a mezilidské vztahy na pracovisti

Funkéni tym, zaloZeny na oteviené komunikaci a vzajemné dlivére, je pro udrZzeni spokojenosti
klicovy. V. domovech pro seniory jsou ¢asto organizovany neformalni setkdni nebo jednodenni
teambuildingové akce, které posiluji mezilidské vztahy (Koubek, 2015). Tyto aktivity pomahaji
resit pfipadné konflikty a zlepSuji atmosféru na pracovisti.

Mezilidské vztahy a zpUsob jakym jsou informace pfedavany zaméstnanclim smérem od vedeni,
jsou jednim z nejsilnéjsich faktortd vlivu na spokojenost a vykonnost zaméstnanc(, mozn3, Ze
i tim nejsilnéjsim. Tyto vztahy pfimo souviseji a ovliviiuji naSe zdravi. Oboji, vztahy na pracovisti
i informace, stoji i pada s jasnou a pfimou komunikaci. (Pathé, 2020)

Dle Pathé (2020) je vse, co se tycCe pracovniho prostiedi a v co do budoucna doufame, tkvi
v jasném pfistupu. A naopak vie, ¢eho se obavdme, je pricinou nestability a nejasnosti. Kazdy
¢lovék hleda urcitym zpUsobem ve své praci naplnéni. Proto je dileZité uchopit potencial
zaméstnance skrze primou komunikaci a na zakladé jeho jedine¢ného pristupu a motivl tento
potencial vyuzit. D3 se fici, Ze svoji spokojenost fidime velkou mérou skrze komunikaci. Jasny
pfistup je tak dle Pathé (2020) jednou z dllezitych véci, co zaméstnanci potrebuji, aby byli na
pracovisti spokojeni. Jestli-Zze se zaméstnanec citi na pracovisti jako obét, druhorady pracovnik
a neciti se byt soucasti pracovniho svéta, nemUze byt zakonité spokojeny. Ti zaméstnanci, ktefi
s timto pocitem pracovnim svétem prochazeji, nebudou nikdy spokojeni. Svoji podrazdénosti ze
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situace se bud' trapi sami uvnitf, nebo si stézuji a zasévaji seminko nespokojenosti vSude kolem
sebe. Casto se pak stava, e timto postojem s sebou stahnou i ostatni €leny pracovniho tymu.
Dle Pathé (2020) se dlouhodoba nespokojenost jednotlivce miZe negativné prenaset i do SirsSiho
pracovniho klimatu a ovliviiovat vztahy v tymu. Takové klima odebira pracovnik{im Zivost, kterd
je pro existenci dobré organizace dulezita.

1.8.3 Oteviena komunikace a participativni vedeni

Vedouci pracovnici, ktefi zohlednuji ndzory a potreby svych podfizenych, ptispivaji k vyssi mire
angazovanosti a spokojenosti. V mnoha ceskych organizacich se proto uplatiuje styl
participativniho fizeni: pravidelné porady, konzultace a moZnost ovlivnit béh zafizeni
(Pauknerova, 2012).

e Komunikace

Dle Hoffmana (2016) nedostatecna a neupfimna komunikace za stany zaméstnavatele nici
davéru, kterou by si naopak zaméstnavatel mél budovat. Zaméstnanci na tuto skute¢nost velmi
Casto reaguji tim, Ze se pojisti, hledaji si ,zadni vratka” a jsou pfipraveni opustit stavajici
zaméstnani kdykoli se jim nabidne pfilezitost, a to i bez ohledu na to, jak dokazuji svoji loajalitu
v prubéhu nastupu ¢i dokonce v pribéhu pracovniho procesu. Neciti-li upfimnost a stabilitu ze
strany zaméstnavatele, nejsou upfimni ani oni k nému. Dusledkem tohoto stavu je pak
skutec€nost, Ze zaméstnavatelé prichdzeji o cenné zaméstnance, a naopak zaméstnanci nechtéji
investovat svlj potencial do jejich stavajiciho zaméstnani. Ano, pro dnesni sitovy vék jsou
tradi¢ni modely celoZivotniho zaméstnavani pfilis strnulé, ale chceme-li budovat stabilni
a prosperujici organizaci miZeme se témito tradiénimi modely vedeni zaméstnanc( inspirovat.
Nabizet zaméstnancim podporu a moznosti v rdmci feSeni jak pracovnich zaleZitosti, tak
i pfizplisobeni pracovniho Zivota tomu osobnimu.

1.8.4 Problém komunikace jako zdroj konfliktl

Konflikt je jev, ktery doprovazi vSsechny mezilidské vztahy, nevyjimaje ty pracovni. Konflikty
vznikaji z rliznych pficin a nejvétsi nebezpedi hrozi, neumime-li s nim pracovat. Zaméstnavatel
se mUze zaméfit na prevenci konfliktd (Koubek 2015). Dle Koubka (2015) jde pravé o vytvareni
zdravych mezilidskych vazeb na pracovisti a vyvareni fungujiciho systému komunikace. Svymi
tvrzenimi tak Koubek (2015) potvrzuje a prohlubuje teorii Pathé (2020), Ze by pracovnici méli
byti v¢as a pfimérené informovani o déni, které se jich osobné néjakym zplsobem dotyka, ¢i by
je mohlo zajimat v rdmci déni organizace. Téchto informacnich kanal(i existuje celd rada.

V pfipadé domov( pro seniory si mizeme napf. predstavit vyvésky, pracovni porady, vyrocni
zpravy, spolecenské akce, informovani ze strany pfimého nadtizeného apod.

Na strané druhé by méli zaméstnanci miti moznost vyjadrit se k vécem tykajicich se vedeni
organizace. A to napf. osobné pfi pravidelnych pohovorech s vedoucim zaméstnance, na
pracovnich poradach, skrze schranky uréenym k tomuto ucelu atd.

Je tedy dulezité, aby tato tzv. vertikalni komunikace fungovala a byla pfistupna jak na sestupné,
tak i vzestupné linii. Jak jsme zminili jiZ vySe i Koubek (2015) zminuje, Ze zatajovani informaci,

s es

rozrustajici se negativni napéti na pracovisti.
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Abychom budovali zdravou komunikaci, musime zajistit vedle vertikdlni komunikace také
efektivni fungovani komunikace horizontalni. To znamend, Ze je tfeba vénovat pozornost
komunikaci mezi jednotlivymi pracovnimi skupinami, jednotlivymi pracovniky, a Useky.

V praxi domova pro seniory si vertikalni komunikaci mizeme predstavit jako komunikaci mezi
napf. jednotlivymi pracovniky v socidlnich sluzbach, mezi iusekem primé péce a zdravotni péce
¢i v rdmci rdznych oddéleni.

Tyto nastroje jsme si popsali jako preventivni, tzn. jak konfliktim predchazet. Potfebujeme-li
vsak uz néjaky konkrétni konflikt, at uz v ramci pracovisté ¢i na osobni Urovni zaméstnance, fesit,
mUzZe ndm pomoci instituce poradenské sluzby napf. supervize (Koubek, 2015).

1.8.5 Zamérfeni na psychohygienu a prevenci vyhoreni

Systematicka prace s emocni zatézi — napf. formou relaxacnich seminar, mindfulness kurz(
nebo konzultaci s psychologem — pomaha udrzet dlouhodobou spokojenost a stabilitu personalu
(MPSV, 2020). Diky efektivni prevenci vyhoreni se snizuje mira absenci a fluktuace, cozZ je pro
domovy pro seniory zasadni i z hlediska kontinuity péce o klienty (Pauknerova, 2015).

e Syndrom vyhofeni

Jak jsme zminovali jiz v predeslé ¢asti spravné nastavenou a vedenou supervizi mizeme predejit
syndromu vyhoreni. Tomuto tématu vénujeme v této praci také pozornost, nebot pocity
vyCerpani, které jsou typické pro syndrom vyhoreni, velmi casto vedou k poleveni na
standardech prace, ¢im klesa také kvalita poskytované prace a velmi Uzce s tim souvisi pravé
pracovni spokojenost nebo v pfipadé syndromu vyhoteni uz spiSe pracovni nespokojenost.
(Hawkins, Shonet, 2004).

Syndrom vyhoreni je postupné se rozvijejici stav zpisobeny dlouhodobou nezvladanou pracovni
zatézi, ktery se typicky projevuje tremi okruhy potizi: trvalym vycerpanim (télesnym
i psychickym), negativnim odstupem aZ cynismem v(éi praci a lidem a pocitem snizené osobni
ucdinnosti (Ze ,at délam vic, vysledky jsou horsi“). Vznikd zejména tam, kde je trvale nesoulad
mezi naroky prace a dostupnymi zdroji (¢as, podpora, uznani) a je ¢asty u pomahajicich profesi.
(Prasko a Pesek, 2016).

Honzdk (2018) uvadi, Ze vyhoreni nezacind a nekondci ,jen“ Unavou — postupné otupuje
pozornost a empatii, zvySuje podrazdénost a cynismus a vede k ¢astéjsSim chybam a opomijeni
detaill péce. Tim klesa kvalita i bezpeci prace a zhorsuji se vztahy na pracovisti. Dlouhodobé se
pridavaji poruchy spanku, somatické potize (bolesti, tenze), Uzkostné-depresivni ladéni a nékdy
i ,Unikové” strategie (napf. nadmérné uzivani alkoholu ¢i 1ékd). Na uUrovni sluzby to vede
k absencim, fluktuaci a rozpadu tymové spoluprace, coz ddle zvySuje zatéz na zbyly personal.

Vzhledem k uvedenému je v rdmci prevence zasadni: pravidelné hodnoceni psychosocidlnich
rizik, jasné postupy pro naroc¢né situace, supervize/debriefing a predvidatelné planovani smén.
To patti k osvédcenym organiza¢nim kroklm (LipSova, Batrlova a KoZzend, 2018).
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1.8.6 vedeni a adaptacni proces novych zaméstnanc(

Adaptacni proces novych pracovniki v domovech pro seniory predstavuje zdsadni soucast
persondlni prace. Jeho cilem je pomoci zaméstnanciim zorientovat se v hodnotach organizace,
pracovnich postupech a tymu, do néhoZ vstupuji (Koubek, 2015). Dobfe nastavenda adaptace
usnadnuje zapojeni pracovnika do kolektivu, sniZuje jeho nejistotu a pfispiva k rychlejSimu
ziskani jistoty pti poskytovani péce. V prostiedi socialnich sluzeb, kde se novi pracovnici ¢asto
setkdvaji s naro¢nymi situacemi, ma kvalitni adaptacni proces vyznam také pro prevenci
predcasnych odchod( a stabilizaci tymu (MPSV, 2002; VraZelova, Tajanovska a kol. 2021).

Podle Tureckiové (2007) je klicovym faktorem Uspésné adaptace osobni pristup vedoucich
pracovnikl. Ti by méli novym zaméstnancim poskytovat jasné instrukce, podporu a predevsim
zpétnou vazbu, kterd posiluje jejich kompetenci a sebedlvéru. Vztah mezi vedoucim a nové
prichozim pracovnikem muiZe zdsadné ovlivnit to, zda se zaméstnanec rozhodne v organizaci
setrvat, nebo zda bude hledat jiné pracovni prostredi.

Plaminek (2015) upozoriuje, Ze zajem vedeni o zaméstnance se neprojevuje pouze v hodnoceni
vykonu, ale zejména v kazdodenni komunikaci, v naslouchani a v uznani jejich prace. Oteviena
komunikace mezi nadfizenym a podfizenym pomahd predchazet konfliktiim, sniZuje stres
a posiluje pocit jistoty a sounaleZitosti s organizaci. Takovy styl fizeni pfispiva ke kultufe davéry
a vzajemného respektu, kterd je vdomovech pro seniory zasadni nejen pro pracovniky, ale i pro
kvalitu péce o klienty.

Vedeni organizace ma v tomto ohledu nejen motivacni, ale i preventivni tlohu. Koubek (2015)
zdUraznuje, Ze manazefi, ktefi sleduji rozvoj pracovnikl a poskytuji jim odbornou
i psychologickou podporu, dokazi vyrazné snizit fluktuaci a riziko vyhofeni. Efektivni adaptacni
systém zahrnuje také formalni i neformalni mentoring, kdy zkuSeni zaméstnanci pomahaji
novym koleglim osvojit si pracovni standardy a specifika pfimé péce o seniory.

V organizacich socialnich sluZeb, kde je péce fyzicky i emocné narocn3, je tak role vedeni klicova
nejen z hlediska organizace prace, ale i z pohledu dusevniho zdravi pracovnikl. Pokud se
pracovnik citi byt vedenim podporovan a vniman jako dileZitd soucast tymu, roste jeho
motivace, angaZovanost a loajalita v{i¢i organizaci (Pauknerovad, 2015).

Lze tedy shrnout, Ze kvalitné nastaveny adaptacni proces a lidsky orientovany styl vedeni
predstavuji dulezité faktory pracovni spokojenosti v domovech pro seniory. Organizace, které
kladou dlraz na tyto oblasti, vytvareji prostiedi, v némz se zaméstnanci citi jisté, uznavané
a dlouhodobé motivované — coZz se nasledné pozitivné odrazi v kvalité poskytované péce
0 seniory.

1.8.7 Péceotym

Psychohygiena (mikropauzy, odpocinkové zény, hydratace), pfistup ke kratkodobé poradenské
pomoci, moznosti flexibilnich Uvazk(, pravidelné uznani prace (zpétna vazba, drobné benefity)
a participace zaméstnanci ma vliv na zlepSovani provozu (Eurofound, 2020; European
Commission, 2021).

Jak bylo v této podkapitole popsano, existuje Siroka skala nastrojl, které maji primy ¢i neptimy
vliv na udrZeni pracovni spokojenosti v socidlnich sluzbach. Patfi sem zejména supervize,
profesni rozvoj, tymové aktivity, oteviena komunikace a participativni styl vedeni, flexibilni
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formy zaméstnani, férové odménovani i podpora psychohygieny, dale pak stabilizace
a planovani smén, systematicka prevence psychosocialnich rizik, jasné postupy proti nasili
a obtéZovani, promyslena organizace prace a péce o tym. PfestoZe realizace téchto pristupl
mUZe narazet na legislativni ¢i financni limity, jejich systematické zavadéni se dlouhodobé
vyplaci — pfinasi nizsi fluktuaci, stabilnéjsi persondl a také vyssi kvalitu poskytované péce
v domovech pro seniory (Koubek, 2015; MPSV, 2002, 2021; Plaminek, 2015; Pauknerova, 2015;
APSS CR, 2017; Eurofound, 2020; European Commission, 2021).

Dalo by se tedy také fici, Ze v prostfedi domova pro seniory se osvédcuje vedeni, které je vidét
a naslouchd: vedouci systematicky sbiraji zpétnou vazbu, problémy fesi dfiv, nez se z nich stanou
konflikty, a do rozhodovani zapojuji lidi z praxe. Cast pravomoci proto preddvaji niz, aby
pracovnici mohli ovlivnit podobu péce — tim roste jejich motivace i pocit smyslu. Soucasti je
i citlivé, empatické vedeni, které bere vazné emocni ndrocnost prace a nabizi oporu (supervize,
sdileni zkusenosti, dostupna odborna pomoc). Manazefi zaroven planovité rozvijeji dovednosti
tymu: zajistuji Skoleni, pribéziné aktualizuji znalosti a sleduiji, jak se to promita do kvality prace.

Takto nastaveny styl vedeni se obvykle poji s nizsi fluktuaci, vyssi spokojenosti personalu
a stabilnéjSim poskytovanim péce — protoze motivovany tym pracuje angazovanéji a s vétsi
empatii; zaroven posiluje divéru a soudrznost v kolektivu, coz se ptimo odrazi v kazdodenni péci
o seniory (Armstrong, 2020).

1.8.8 Dalsi nastroje podpory
e Pravidelnd skoleni a profesni rozvoj

Ceska praxe ¢asto zahrnuje interni a externi vzdélavaci akce (napf. kurzy aktiviza¢nich technik,
seminafe zamérené na praci s demenci ¢i komunikaci s rodinami seniord), které zvysuji
odbornou kompetenci pracovnik(l (Plaminek, 2015). Jednotliva zafizeni nabizeji také systém
dalsiho vzdélavani (napf. certifikacni kurzy), ktery slouzi k podpore motivace a sebevédomi
zaméstnancl. Zaroven pribézné doskolovani posiluji jistotu v roli a zvySuji spokojenost
(Eurofound, 2020; APSS CR, 2017).

e Spravedlivy odménovaci a motivacni systém

PfestoZze v socialnich sluzbach nebyvaji mzdy na vysSi Urovni, lze uplatnit transparentni
a spravedlivé rozdélovani odmén, ¢imz se predchazi pocitim nespravedinosti (Plaminek, 2015).
Organizace mohou nabizet také nefinancni odmény (sluZzebni mobil, stravenky, pfispévky na
dopravu), které zaméstnancim poskytuji dalsi formy uznani (Koubek, 2015).

Znamend to tedy, Ze témito opatfenimi mlZeme sniZovat napéti v tymu (Koubek, 2015).
Soucasné je vhodné kombinovat financni prvky (mzda, pfriplatky, jednorazové odmény)
s nefinanénimi formami uznani—napf¥. vefejné podékovani, formalni ocenéni, flexibilni smény,
kvalitni zpétnd vazba, moZnost odborného rozvoje, zapojeni do rozhodovani nebo podpora
psychohygieny (Koubek, 2015; Pauknerova, 2012). Pravé uznani a ocenéni dobie odvedené
prace patti mezi klicové motivacni faktory posilujici vnitini spokojenost, angaZovanost a setrvani
v organizaci; v ramci dvoufaktorovych pfistupl k motivaci jsou chapany jako ,motivatory”
(Koubek, 2015; Pauknerova, 2012). Vyzkumné i praktické prirucky z oblasti psychologie prace
a fizeni navic zdlraznuji, Ze kvalita mezilidskych vztah( a kultura respektu a uznani zvysSuji
vnimanou spravedlnost a ,smysluplnost” prace, coZz je pro pomdahajici profese zasadni
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(Pauknerova, 2012). Spravné nastaveny mix financnich i nefinancénich odmén tak muze
v domovech pro seniory dlouhodobé podporovat spokojenost i stabilitu persondlu (Koubek,
2015).

e Organizace prace

Organizace prdce v socialnich sluzbach ma byt nastavena tak, aby byly srozumitelné uréeny role
a odpovédnosti pracovnik(, aby mezi nimi fungovalo sdileni podstatnych informaci a aby se na
planovani pribéhu sluzby podileli ti pracovnici a dalsi osoby, ktefi mohou pfispét k naplnéni
potfeb uzivatele (MPSV, 2002).

e Personalni stabilizace a planovani smén

Dostatecné stavby smén (modelovani podle redlné narocnosti péce), predvidatelné rozvrhy
(stabilni cyklus), omezeni nadmérnych prescasll, transparentni pravidla pro vymény (interni
»,burza smén“) a moznost preferenci vyrazné snizuji stres a zvysuji predpoklad udrzeni provozu
(Eurofound, 2020; European Commission, 2021).

Soucasti systému bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP) je také prevence
psychosocidlnich rizik, kterd mohou vyznamné ovliviiovat zdravi zaméstnancl i kvalitu
poskytovanych sluzeb. Mezi typické psychosocialni rizikové faktory patfi zejména sménny
provoz, vysoké pracovni tempo, Casovy tlak, konfliktni nebo agresivni chovani klientq,
obtéZovani na pracovisti, sociadlni izolace pracovnikli, nejasné vymezené pracovni role
a odpovédnosti nebo nedostate¢nda organiza¢ni podpora. Rizeni téchto rizik by mélo probihat
systematicky a cyklicky v ramci procesu fizeni BOZP, ktery zahrnuje identifikaci rizik, jejich
hodnoceni, zavadéni preventivnich opatfeni a naslednou pravidelnou revizi u¢innosti pfijatych
opatreni. Povinnost zaméstnavatele vyhleddvat a hodnotit rizika pracovniho prostfedi a pfijimat
opatfeni k jejich minimalizaci je zakotvena v pravnich predpisech Ceské republiky upravujicich
bezpetnost a ochranu zdravi pfi praci (Zdkon ¢. 262/2006 Sb., 2006; Natizeni vlady
¢. 361/2007 Sb., 2007).

e Pruiné pracovni Uvazky a podpora work-life balance

Ackoli je v socialnich sluzbach nutné zajistit nepretrzity provoz, nékteré domovy pro seniory se
snazi o flexibilni planovani smén nebo ¢astecné uvazky. Tim pomahaji sladit pracovni a rodinny
zivot (Koubek, 2015). Podpora work-life balance mize zahrnovat i rlizné benefity (napt. firemni
Skolka, prispévky na sport ¢i rehabilitaci), jejichz cilem je sniZit stres a zvysit celkovou
spokojenost pracovnik( (Pauknerova, 2015).

1.9 Metody a nastroje mérfeni pracovni spokojenosti

Systémové meéreni pracovni spokojenosti v pobytovych socidlnich sluzbach pomaha vcas
rozpoznat silné/slabé stranky fizeni lidi, cilit intervence a zlepSovat kvalitu péce i retenci
personalu. Cesky metodicky ramec pro psychosocidlni rizika doporucuje spokojenost
zaméstnancl sledovat pravidelné, s ndvaznosti na hodnoceni rizik a plan preventivnich opatfeni
(LipSova, Sencik a kol., 2021). Zjisténi z praxe socialnich sluzeb ukazuji, Ze spokojené;jsi tymy Iépe
zvladaji smény i ndroéné situace s klienty (APSS CR, 2025; Eurofound, 2020).
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1.9.1 Dotazniky
e Standardizované dotazniky

Pro rychly sbér dat a srovnani mezi Useky ¢i zafizenimi se doporucuje pouzivat validované
a opakovatelné nasazované nastroje (Hendl, 2015). V cCeském kontextu lze vychazet
z metodického ramce VUBP k psychosocialnim rizikim, ktery pokryvé oblasti jako pracovni
naroky a tempo, rozvrh prace, mezilidské vztahy, role a spravedinost, nasili/obtézovani
a navrhuje okruhy dotazi/skal vyuZitelnych pro pracovisté socidlnich sluzeb (LipSova, Sencik
a kol., 2021). Pro sektorové specifické srovnani lze vyuzit i vysledky velkych Setfeni v socidlnich
sluzbach (benefity, vztahy, vzdélavani, klima) jako referenci pro interni indikatory (APSS CR,
2025).

e Nestandardizovany (vlastni) dotaznik

Vlastni dotaznik umozni pfesné zacilit lokdIni témata (napt. planovani smén, prace s ndarocnym
chovanim, komunikace s rodinou). Nutnosti je pilotaz: ovérit srozumitelnost polozek, reliabilitu
a vazbu na cile setfeni; na zakladé pilotaZe otazky upravit (Hendl, 2015; Chraska, 2016). Ramec
VUBP doporucuje dotazniky svazovat s procesem hodnoceni rizik a ndslednym planem zlep3eni,
aby se data promitla do praxe (LipSova, Sencik a kol., 2021).

1.9.2 Rozhovory a diskuse
e Rozhovory (strukturované a polostrukturované)

Rozhovory doplnuji dotazniky o hloubku a kontext (fizeni smén, spoluprace tymd, prace s agresi,
oCekdvani rodin). Postup: stanovit cile - pfipravit tematické okruhy - pilotné ovéfit otazky -
vést rozhovory v bezpeéném prostredi = analyticky kédovat a triangulovat s dotazniky (Hendl,
2015).

e Focus group (skupinova diskuse)

Skupinové diskuse jsou vhodné pro sdilené postoje a interakce v tymu (férovost planovani,
podpora nadfizenych, kultura bezpeéného hlaseni incidentd). V praxi domov( pro seniory
funguji mensi homogenni skupiny, jasna pravidla bezpeci a struény zdpis s konkrétnimi navrhy
opatreni (Hendl, 2015).

1.9.3 Ostatni metody
e Observaéni metody

Systematické pozorovani bézného provozu zachyti redlné tempo préace, prerusovani cinnosti,
plynulost provozu a rizikové situace, které v dotaznicich nemuseji vyjit. Poznatky je vhodné
propojovat s interni evidenci incident(l a s planem napravnych opatfeni v rezimu BOZP (LipSova,
Sencik akol., 2021). Pozorovani kazdodenniho chodu organizace umoznuje zachytit i takové jevy,
které by v sebereflexi ¢i v dotaznicich mohly z(istat opomenuty (Tureckiova, 2007).

e Kombinace

Kombinace kvantitativnich skal (spokojenost, psychosocialni faktory) a kvalitativnich metod
(rozhovory, focus groups) poskytne uceleny obraz: cisla ukdZou trendy a rozdily mezi
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Useky/sménami, kvalitativni ¢ast vysvétli ,pro¢“ a pomuze navrhnout realisticka opatfeni (Hendl,
2015; Lipsovda, Sencik a kol., 2021). Kvantitativni Setfeni odhali obecné trendy a miru
spokojenosti v jednotlivych oblastech, zatimco kvalitativni metody uptesni ¢i prohloubi nalezené
souvislosti a pomohou lépe pochopit osobni perspektivu pracovnik( (Koubek, 2015).
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2 Vyzkumna ¢ast

Na zakladé teoretickych vychodisek byly jako klicové dimenze pracovni spokojenosti
identifikovdny smysluplnost prace, mezilidské vztahy, pracovni atmosféra, stabilita zaméstnani,
finanéni ohodnoceni, adaptacni proces, supervize a meziprofesni komunikace. Tyto oblasti se
staly vychodiskem pro konstrukci vyzkumného nastroje a formulaci vyzkumnych otazek.

2.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je zjistit, jaké faktory jsou urcujici pro pracovni spokojenost pracovniki
v socidlnich sluzbach ve vybranych domovech pro seniory, a porovnat miru spokojenosti mezi
déle zavedenym a nové otevienym zafizenim.

Na zakladé tohoto cile byly stanoveny vyzkumné otdzky a na né navazujici hypotézy.

2.1.1 Vyzkumné otazky a hypotézy

Celkem byla stanoveno 6 vyzkumnych otdzek, pricemz ke kazdé z nich byla na zékladé teorie ¢i
predpokladu z jiz realizovanych vyzkum( pfidélena vidy minimalné jedna hypotéza, a to jak
v nulové, tak alternativni verzi.

e  Vyzkumnd otdzka 1 (VO1)

VOL1.: Lisi se pracovni spokojenost a spokojenost se vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci déle
zavedeného domova (Zdirec) a nové zavedeného domova (Jihlava)?

H1 (pracovni spokojenost): HO:: Mezi skupinami neni rozdil v pracovni spokojenosti. H1;: Mezi
skupinami je rozdil v pracovni spokojenosti.

H2 (vztahy na pracovisti): HO,: Mezi skupinami neni rozdil ve spokojenosti se vztahy na
pracovisti. H1,: Mezi skupinami je rozdil ve spokojenosti se vztahy na pracovisti.

e  Vyzkumnd otdzka 2 (VO2)

VO2: Které faktory pracovni spokojenosti hodnoti pracovnici v socidlnich sluzbach ve vybranych
domovech pro seniory jako nejvyznamnéjsi a jak tyto faktory souvisi s celkovou pracovni
spokojenosti?

H3 (smysluplnost prace): HOs: Smysluplnost prace nesouvisi s celkovou pracovni spokojenosti.
H1s: Smysluplnost prace souvisi s celkovou pracovni spokojenosti.

H4 (vztahy a atmosféra vs. finanéni ohodnoceni): HO4: Pracovnici nehodnoti vztahy s kolegy
a pracovni atmosféru jako vyznamnéjsi faktor nez finanéni ohodnoceni. H14: Pracovnici hodnoti
vztahy s kolegy a pracovni atmosféru jako vyznamnéjsi faktor nez finanéni ohodnoceni.

H5 (opatfeni ke zvySeni spokojenosti): HOs: Pracovnici v socidlnich sluzbach neidentifikuji
finan¢ni ohodnoceni a materialni benefity jako nejvyznamnéjsi opatreni ke zvyseni spokojenosti.
H1s: Pracovnici v socialnich sluzbach identifikuji finanéni ohodnoceni a materidlni benefity jako
nejvyznamnéjsi opatieni ke zvyseni spokojenosti, nikoliv vztahové ¢i procesni aspekty.

39



Vysokd skola polytechnicka Jihlava

e  Vyzkumnd otdzka 3 (VO3)

VO3: Jaka je mira spokojenosti pracovnikd v socidlnich sluzbach s finanénim ohodnocenim ve
vybranych domovech pro seniory?

H6: HOs: Vice nez 50 % pracovnikll je spokojeno s finanénim ohodnocenim. H1g: Vice nez 50 %
pracovnikl je nespokojeno s finanénim ohodnocenim.

e  Vyzkumnd otdzka 4 (VO4)

VO4: Lisi se mira vnimaného zaskoleni pfi ndstupu a potfeba vétSiho zdjmu ze strany
zaméstnavatele pfi ndastupu u pracovnik(l v socidlnich sluzbach podle délky zaméstnani
v souCasném zafizeni?

H7 (zaskoleni): HO;: Vnimand mira zaskoleni se nelisi mezi skupinami podle délky zaméstnani.
H1;: Vnimana mira zaSkoleni se lisi mezi skupinami podle délky zaméstnani.

H8 (zdjem zaméstnavatele): HOg: Mira, do jaké by pracovnici uvitali vétsi zajem zaméstnavatele,
se nelisi mezi skupinami. H1s: Mira, do jaké by pracovnici uvitali vétsi zajem zaméstnavatele, se
liSi mezi skupinami.

e Vyzkumnd otdzka 5 (VO5)

VO5: Jaké je povédomi pracovnikd v socidlnich sluzbach o profesni supervizi, jaké jsou jejich
zkuSenosti s Ucasti na supervizi a jaké postoje k supervizi jako ndstroji podpory zaujimaji?

H9 (pozitivni postoj k supervizi): HOg: Pracovnici v socialnich sluzbach nezaujimaji k supervizi
nadpriimérné pozitivni postoj (priimér polozek se neodliSuje od neutrdlni hodnoty 3). Hl,:
Pracovnici v socidlnich sluzbdch zaujimaji k supervizi nadpriimérné pozitivni postoj (pramér
polozek je vyssi nez neutralni hodnota 3).

H10 (rozdil v postojich mezi pracovisti): HO:o: Postoje k supervizi se nelisi mezi pracovniky Jihlavy
a Zdirce. H1,o: Postoje k supervizi se li&i mezi pracovniky Jihlavy a Zdirce.

e  Vyzkumnd otdzka 6 (VO6)

VO6: Jakd je mira spokojenosti pracovnikll v socidlnich sluzbach se vztahy napfi¢ rdznymi
profesnimi pozicemi v organizaci a existuje souvislost téchto vztahli s celkovou pracovni
spokojenosti?

H11 (souvislost se spokojenosti): HO.#: Spokojenost s meziprofesnimi vztahy v organizaci
nesouvisi s celkovou pracovni spokojenosti. H1ly: Spokojenost s meziprofesnimi vztahy
v organizaci souvisi s celkovou pracovni spokojenosti.
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2.2 Metodika vyzkumu

Tato kapitola je vénovana vybéru vyzkumné metody. V rdmci vyzkumu byl osloven velky pocet
zaméstnancu, proto bylo nejlepsim fesenim pouzit metodu kvantitativniho vyzkumu. V pripadé
vybéru této metody je mozZné v pomérné kratkém casovém useku oslovit velky pocet
respondentd (Chraska, 2016)

2.2.1 Kvantitativni vyzkum

Cilem kvantitativniho vyzkumu je zachytit skutecnost prostfednictvim Ciselného vyjadreni a jeji
nasledné méfitelné vyhodnoceni. UZ samotny ndzev odkazuje na pojem kvantita, tedy mnoZstvi.
Ve svém jadru je kvantitativni vyzkum zaloZen na pfedpokladu, Ze socidlnii pfirodni jevy lze méfit
a kvantitativné vyjadfit, ¢imz se otevird cesta k objektivnimu, systematickému a empiricky
podloZzenému poznavani skutecnosti. (Vavrik, 2012)

e Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni patfi mezi nejrozsifenéjsi kvantitativni metody sbéru primdrnich dat a jeho
uplatnéni v rdmci diplomové prace pfindsi fadu vyhod, které posiluji védeckou hodnotu
a relevanci ziskanych vysledkd. Jednim ze zakladnich ddvodU pro vyuZiti dotaznik( je moZnost
oslovit relativné Sirokou skupinu respondentl v pomérné kratkém casovém obdobi, coZ pfispiva
k reprezentativnosti a zobecnitelnosti zavérl (Chraska, 2016).

Dalsi prednosti je standardizace vyzkumného nastroje. Dotaznik, ktery je predem peclivé
sestaven, umoznuje klast vSem respondentlim stejné otazky ve stejném poradi. Tim se omezuje
vyzkumnd subjektivita a zajistuje srovnatelnost ziskanych dat. Vysledkem je relativné snadné
statistické zpracovani a naslednd analyza, coz je vyznamné zejména u kvantitativné
orientovanych diplomovych praci (Disman, 2021; Bryman, 2016).

Metoda dotaznikového Setfeni také ptFinasi moznost rychlého, ekonomicky pomérné
nenarocného a opakovaného sbéru dat. V soucasnosti je navic diky rozvoji online prostredi
realizace dotaznikovych Setfeni jesté pruznéjsi — existuji rizné elektronické platformy, které
usnadnuji distribuci dotaznikd, sbér odpovédi a jejich nasledné automatické zpracovani. To
nejen zvySuje dostupnost potenciadlnich respondentl, ale rovnéz usnadnuje administrativni
a technickou stranku vyzkumu (Hendl a Reml, 2017).

Diky dotazniku si mUZeme udélat pomérné rychly prehled o nazoru a postojich danych
respondentl na téma, kterym se vyzkum zabyva. Nejvétsi vyhodou dotaznikového Setreni je
jednoducha administrace a moznost osloveni velkého mnoZstvi respondentli. Dotazniky maji
vSak i své nevyhody. Jednou z nich je variantni vybér odpovédi a snadné prohlédnuti cile
zadavatele. Otazky mohou byt uzaviené, polooteviené a oteviené (Vavrik, 2012). Ve vyzkumu
byly pouZity vSechny tyto varianty otdzek. Otazky byly formulovany tak, abychom ziskali co
nejpresnéjsi odpovédi na vyzkumné otazky.

Dotaznik byl sloZzen z Gvodni ¢asti, kde je strucné predstaveno, pro¢ dotaznik vznikl, co chceme
od respondent( zjistit a jak budou ziskana data vyuzita. Uvodni slova byla volena tak, abychom
respondenty motivovali k samotnému vyplnéni dotazniku. DlleZitym bodem tak byla informace
0 anonymité a moznostech pozitivni zmény v jejich organizaci diky ziskanym vysledk(m. Dalsi
Casti byly samotné otazky. Na prvnim misté byly voleny ty, kterym se fika identifikacni. Diky
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témto otazkam muZeme rozdélit respondenty dle potfebnych kritérii. Ptat bychom se vsak méli
jen na otazky, které jsou pro dany vyzkum podstatné. U sSkalovacich otdzek jsme se snazili
nejvhodnéjsi pro néj.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano formou anonymniho online dotazniku distribuovaného
prostfednictvim Google Formulard mezi pracovniky v sociélnich sluzbach (PSS) dvou domov( pro
seniory — déle zavedeného domova ve Zdirci a nové zavedeného domova v Jihlavé.

Konkrétné se dotaznik se skladal z nékolika tematickych blok(: (a) celkova pracovni spokojenost
(8 polozek, pétibodova Likertova Skala), (b) spokojenost se vztahy na pracovisti (7 polozek), (c)
hodnoceni vyznamnosti faktorl pracovni spokojenosti (8 faktord, skala 1-8), (d) spokojenost
s finanénim ohodnocenim (1 polozka), (e) opatfeni ke zvySeni spokojenosti (vybér max.
3 moznosti), (f) zaskoleni pfi nastupu (5 polozek), (g) zajem a podpora zaméstnavatele (6
polozek), (h) povédomi o supervizi a postoje k ni (2 kategorialni otazky + 5 poloZek na skale),
a (i) spokojenost se vztahy v organizaci napfic¢ profesemi (7 polozek).

Pro statistické zpracovani dat byl pouzit software jamovi verze 2.6. Vnitfni konzistence
jednotlivych $kdl byla ovéfena pomoci Cronbachova koeficientu alfa. VSechny skdly dosahly
uspokojivé az vynikajici reliability: celkova pracovni spokojenost (o = 0,840), spokojenost se
vztahy na pracovisti (o = 0,901), zaskoleni pfi ndstupu (a = 0,897), zdjem a podpora
zaméstnavatele (a = 0,847) a postoje k supervizi (a = 0,960).

Na zakladé teorie Koubka (2015) byl kvantitativni vyzkum podporfen také kvalitativnim
pfistupem, a to pravé formou zmifnovanych otevienych otazek.

Samotny dotaznik je doloZen pfilohou A.
e Predvyzkum

Pfedvyzkum je méné formalni zkoumani cilové skupiny. Je zaméren na okolnosti, které by mohly
vysledné Setfeni ztizit nebo naopak ulehdit. Z pfedvyzkumu také mohou vyvstat dalsi vyzkumné
otazky, miGzZeme se tak vyhnout zbytecnym ¢i Spatné formulovanym otazkam. Je dobré, dobte
znat cilovou skupinu respondent(i, abychom se mohli pfizplsobit jejich slovni zasobé, znalostem
a podobné. V ramci pilotniho vyzkumu pak mame moznost vyzkouset na malém vzorku
respondentd dotaznikové Setfeni a zjistit tak, zda ziskavame data, ktera jsou pro nds v ramci
vyzkumu dulezita. (Vavrik, 2012)

Tato technika predvyzkumu byla v ramci prace vyuZita také. Realizovana byla se zaméstnanci
domova pro seniory, avsak na jiné pracovni pozici, nez se kterymi byl poté provadén samotny
vyzkum. Pilotaz byla realizovana z toho divodu, abychom se ujistili, zda cilova populace pochopi
poloZené otazky spravné a zda budeme ziskavat informace, které jsou pro vyzkum potiebné.
Diky provedené pilotazi jsme zjistili, Ze v dotazniku byly slovni pfeklepy a Spatné Cislovani otazek.
Dale jsme se rozhodli, Ze v dotazniku pfiddme také otevienou otazku s pobidkou k zapsani jejich
nazoru na pozadované benefity. Tato moznost byla volena z toho dlivodu, aby respondentiim
nebyl podbizen jiny ndzor a mohli se oteviené vyjadfit. Pilotaz hodnotime pro vyzkum ptinosnou
a obohacujici.
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2.2.2 Etika vyzkumu

V ramci vyzkumu hraje etika vyznamnou roli. A to prfedevsim ve smyslu ochrany dotazovaného,
jeho potfeb a komfortu.

Etika ve védeckém vyzkumu predstavuje soubor zasad a pravidel, které maiji zajistit, aby sbér
dat, jejich analyza, interpretace i prezentace vysledk( probihaly s respektem ke zkoumanym
osobam a k jejich dlstojnosti (Disman, 2021).

Mezi zakladni etické principy patfi zejména:
1. Dobrovolnost Gcasti a autonomie respondent

Kazdy ucastnik ma prdvo svobodné se rozhodnout, zda se vyzkumu zlcastni. Soucasti tohoto
principu je také mozZnost kdykoli ucast odmitnout nebo ji bez negativnich dlsledkd ukondit
(Hendl, 2005; Disman, 2021).

2. Informované rozhodnuti

Respondenti by méli mit pred zapojenim do vyzkumu dostatek informaci o jeho ucelu, pribéhu
a podminkach, aby se mohli odpovédné rozhodnout, zda se Setfeni zucastni (Hendl, 2005).

3. Ochrana pfed ujmou

Vyzkum by nemél Gcastnikiim zpUsobit psychickou, socidlni ani jinou Ujmu. Vyzkumnik by mél
postupovat tak, aby mozna rizika co nejvice omezil a chranil bezpedi respondentd (Hendl, 2005;
Disman, 2021).

4. Ochrana soukromi a citlivé zachazeni s daty

DuleZitou soucasti etického pristupu je respekt k soukromi respondentd, ochrana osobnich
udajli a odpovédné nakladani se ziskanymi informacemi v celém pribéhu vyzkumu (Disman,
2021).

5. Spravedlivy pfistup k respondentiim

Eticky vedeny vyzkum by mél zachovavat rovny a korektni pfistup ke viem ucastniklim a nemél
by Zadnou skupinu osob bezdlvodné zvyhodriovat nebo znevyhodrovat (Disman, 2021).

2.2.3 Anonymita a davérnost

V kontextu kvantitativniho vyzkumu s vyuzitim dotaznik( je nezbytné dbat na ochranu osobnich
Gdajl, anonymitu respondent(l a divérnost dat; v prostredi Evropské unie jsou tyto pozadavky
legislativné zakotveny v GDPR a dale rozpracovany v profesnich doporucenich ESOMAR
(Evropsky parlament a Rada Evropské unie, 2016; ESOMAR, 2016).

V dotaznikovém vyzkumu je nezbytné dbat na ochranu osobnich tdajil, anonymitu nebo alespon
pseudonymizaci respondentl a na divérné nakladani se ziskanymi daty. Pokud vyzkumny design
nevyzaduje identifikaci ucastnik(, je vhodné neshromazdovat jména, adresy ani jiné primé
identifika¢ni udaje. Je-li vSak z metodologickych dlvodd nutné odpovédi parovat, lze vyuZit
kodové oznaceni respondentd, pficemz identifikacni klic by mél byt uchovavan oddélené od
samotnych dat a zabezpelen proti neopradvnénému pristupu. Takovy postup napomaha
zachovat dlvérnost informaci a odpovida pozadavkiim na ochranu osobnich tdajl ve vyzkumu
(Hendl a Remr, 2017; Nafizeni Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679).
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V tomto vyzkumu jsme osobni Udaje nepotiebovali, a tak nebylo nutné identifika¢ni kddy
generovat. Stejné tak nebylo nutné od respondentl poZadovat Udaje jako jména, adresy
a podobné a drzeli jsme se tak etickych zasad vyzkumu. Aby byl podporen komfort respondent(
a zajisténa jejich otevienost v dotazniku, byli slovné pred zahajenim vypliovani ubezpeceni
o jejich anonymité, cili vyzkumu a ptinosech, které jim vyzkum muze dat. Tyto informace byly
také uvedeny v samotném uUvodu dotazniku. Respondentdim byly také vidy sdéleny informaci,
Ze jejich ucast na vyzkumu je Cisté dobrovolna a mohou kdykoliv odstoupit, a to i po vyplnéni
dotazniku. Aby toto bylo mozné, bylo kazdého dotazniku mozné oznacit jej néjakym heslem ci
prezdivkou, respondent si heslo dotazniku mohl zapsat a v pfipadé, Ze by chtél odstoupit je
mozné konkrétni dotaznik z vyzkumu vyjmout.

2.3 Soucasny stav ve vybranych domovech pro seniory a vysledky jiz
realizovaného vyzkumu

Z pohovoru s vedenim domova, ze dne 18.8.2025 bylo zjisténo, Ze obé pracovisté domova
k tomuto datu zaméstnavaji celkem 174 pracovnik(l v sociadlnich sluzbach. Z toho 114
zaméstnancll v Jihlavé a 60 zaméstnanc(i ve Zdirci. Dle vzorce uvedeného v teoretické &asti
diplomové prace bylo vypocteno, Ze fluktuace na této pracovni pozici je 16 %. Jako rizikovy faktor
v ramci spokojenosti zaméstnancl povaZuje vedeni vzajemné vztahy na pracovisti
a nedostatecné sdileni potteb ze strany pracovnik(. Vedeni domova v ramci posileni pracovni
spokojenosti svolava pravidelné porady s vedoucimi a komunikuje s nimi potfeby jejich
zaméstnancd.

Pro ucely tohoto vyzkumu byl pouZit autorsky dotaznik pracovni spokojenosti vytvoreny na
zdkladé vybranych polozek a dimenzi Multifacetového dotazniku pracovni spokojenosti
(Prochazka et al., 2022) a ceské adaptace skal pracovni spokojenosti dle Macalové (2023),
(navazujici na IDI/JIG). S ohledem na specifika provozu domov( pro seniory a ¢asovou zatéz
pracovniki v socialnich sluzbach nebyly pouzity kompletni origindIni nastroje, ale byla vytvorena
zkracena verze dotazniku zaméfend na celkovou pracovni spokojenost a spokojenost se vztahy
na pracovisti. Tato Uprava znamena, Ze nastroj nelze povazovat za plné standardizovany ve
smyslu zachovani viech psychometrickych vlastnosti originalnich $kal, avsak vychazi z teoreticky
ukotvenych a validovanych koncepci pracovni spokojenosti. Nékterd vysledna skére byla
porovnavana mezi déle zavedenym a nové;jsim domovem pro seniory. Pri tvorbé dotazniku jsme
vychazeli také z dotazniku spokojenosti zaméstnancl v socialnich sluzbach realizovanym asociaci
poskytovateld soc. sluzeb CR zpracovanym v dubnu 2025. Tento dotaznik viak neni vefejné
dostupny. APSS nam nemohla tento dotaznik za ucelem potieb diplomové prace poskytnout.
Pfilohou €.2 jsou vsak vysledky vyzkumu APSS, ze kterych jsme pfti tvorbé dotazniku a nékterych
hypotéz také vychazeli.

Dle vysledku z vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancl v socialnich sluzbach realizovanou APSS
Ize za nejdUlezitéjsi faktory pracovni spokojenosti v socialnich sluzbach povazovat smysluplnost
prace, vztahy na pracovisti a spolupraci s nadfizenym. Nejvétsi slabinou jsou naopak nizké
hodnoceni finanéniho ohodnoceni a benefitl, nedostatek persondlu a omezené mozZnosti
profesniho rozvoje. (APSS, 2025).

Kazdé zafizeni, které projde vyzkumnym Setfenim pracovni spokojenosti APSS ma k dispozici
kratkou resersi o tom, jak si dané zafizeni stoji a dostane urcita doporuceni. V rdmci rozhovoru
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s pani feditelkou domovi pro seniory jsme méli moznost do zpravy nahlédnout. ReSerse byla
psdna souhrnné pro obé zafizeni, které nds v diplomové praci zajimaji a které pani feditelka
vede. Po zjisténi vysledl spokojenosti vsech zaméstnancl v socialni sluzbach na zakladé Setreni
APSS a konkrétnich vysledkl danych zatizeni jsme se rozhodli jit vice do hloubky problematiky
spokojenosti pracovnikll v daném zafizeni a zjistit, zda nejdulezitéjsi faktory pro pracovni
spokojenost, které z vysledku vyzkumu vyplyvaji jsou nejdlleZitéjsi také primo pro PSS nebo je
potieba se u této cilové skupiny zaméstnancl zamérit na jiné faktory spokojenosti a dale nas
bude zajimat jaka konkrétni opatfeni by zaméstnanci uvitali v rdmci posileni pracovni
spokojenosti.

V této diplomové praci se vyzkum soustfedi na pracovniky v socialnich sluzbach, jelikoz podle
vedeni domova predstavuji nejzranitelné;jsi skupinu zaméstnancu. Zjistime, zda jsou tyto faktory
pracovni spokojenosti uvadéné ve vysledcich APSS nejdleZitéjsi také pro pracovniky na pracovni
pozici pracovnik v socialnich sluzbach v téchto danych domovech pro seniory a zaméfrime se
zvlast na spokojenost se vztahy na pracovisti, protoZe to je pravé jeden z bodu, o kterém si
vedeni domU mysli, Ze je jejich slabou strankou. Dale budeme-li vychazet z vysledkd vyzkumu
APSS 2025 bude nds nejvice zajimat pravé, ty faktory pracovni spokojenosti, které se dle
provadéného vyzkumu ukdzaly jako nejvice rizikové a to, zda pracovnici vnimaji svoji préci jako
smysluplnou a zda maji pocit nedostate¢ného finanéniho ohodnoceni. Zamérime se také na
otazku pracovnich benefitQ, protoze dle vystupu APSS pro domov vyslo, Ze pravé v této oblasti
jsou zaméstnanci nejméné spokojeni.

2.3.1 Vyzkumny soubor — vyzkumna skupina respondentu

Jak uZ bylo zminéno vysSe, vyzkumnou skupinou respondentl této diplomové prace jsou
zaméstnanci dvou vybranych domovl pro seniory na pracovni pozici pracovnik v socidlnich
sluzbach. Oba domovy maji stejné vedeni. Jeden z domovil ma jiz zavedenou tradici a je otevien
mnoho let a druhy domov je pomérné noveé otevieny. Vyplnény dotaznik jsme ziskali celkem od
100 respondentl z celkového poctu 174 zaméstnancd.

e 100 validnich odpovédi (60 respondentd z Jihlavy a 39 respondenttl ze Zdirce; u jednoho
respondenta nebylo pracovisté identifikovano).

Tabulka 1. Pocet respondent

e Pracovisté n %
Jihlava 60 60,0
Zdirec 39 39,0
Celkem 100* 100,0

Poznamka: *U jednoho respondenta nebylo pracovisté jednoznacné identifikovadno.

Zdroj: vlastni zpracovdni dle Jamovi 2.6.
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Vzhledem ke sménnosti pracovni doby a nemoZnosti zastihnout nékteré pracovniky na
pracovisti v dobé realizace vyzkumu nebylo moZné dosdhnout 100 % poctu moZnych
respondentl. Zamérfeni pravé na pracovniky v socidlnich sluzbach vychazelo jednak
z teoretickych vychodisek prace, jednak z praktického zajmu vedeni zafizeni o tuto profesni
skupinu, ktera je podle jeho zkuSenosti vice ohrozena fluktuaci nez jiné pracovni pozice.

e Nejpocetnéjsi skupinu tvofili pracovnici s délkou praxe 1-3 roky (54 %), nasledovani
skupinou do 1 roku (19 %) a skupinou s vice nez 10 lety praxe (14 %). RozloZeni odpovida
relativné mladé personalni struktufe obou zafizeni, pficemz jihlavsky domov je novéjsi.

Tabulka 2. Délka zaméstnani

Délka zaméstnani n %
do 1 roku 19 19,0
1-3 roky 54 54,0
3-5 let 6 6,0
5-10 let 7 7,0
10 a vice let 14 14,0

Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.

2.4 Vysledky vyzkumu a jejich interpretace

V této kapitole jsou postupné prezentovany vysledky dotaznikového Setfeni ve vztahu
k jednotlivym vyzkumnym otdzkdm a stanovenym hypotézam. U kaZidé otdzky jsou nejprve
uvedeny relevantni statistické vystupy, nasledné jejich interpretace a stru¢na odpovéd na danou
vyzkumnou otazku. Cilem je prehledné ukdzat, zda a jak se predpoklady formulované
v teoretické C¢asti potvrdily v datech ziskanych od pracovnikl v socidlnich sluzbach ze
sledovanych domovl pro seniory.

2.4.1 Vyzkumna otazka 1 (VO1)

VO1: Lisi se pracovni spokojenost a spokojenost se vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci déle
zavedeného domova (Zdirec) a nové zavedeného domova (Jihlava)?

H1 (pracovni spokojenost): HO;: Mezi skupinami neni rozdil v pracovni spokojenosti. H1,: Mezi
skupinami je rozdil v pracovni spokojenosti.

H2 (vztahy na pracovisti): HO,: Mezi skupinami neni rozdil ve spokojenosti se vztahy na
pracovisti. H1,: Mezi skupinami je rozdil ve spokojenosti se vztahy na pracovisti.
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Tabulka 3. Porovnani pracovist - t-test pro nezavislé vybéry

Proménna M Jihlava M Zdirec t df p Cohen d
spokojenost_suma 32,17 33,79 -1,72 97 0,088 -0,355
vztahy suma* 28,37 30,44 -2,24 97 0,027 -0,440

Pozndmka: *Welchuv t-test (Leveneliv test p = 0,022). Hladina vyznamnosti a = 0,05.
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Jamovi 2.6

Porovnani pruméru pracovist - VO1
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Obr.1. Graf: Porovnani pramérd pracovist - VO1
Zdroj: Vlastni zpracovadni dle Jamovi 2.6.

Interpretace: Pro ovéreni hypotéz byl pouZit t-test pro nezavislé vybéry pfi hladiné vyznamnosti
a = 0,05. U proménné spokojenost_suma nebyl zjiStén statisticky vyznamny rozdil mezi
pracovisti: t(97) =-1,72; p = 0,088. Pfestoze rozdil pramér( vysel ve sméru vyssi spokojenosti ve
Zdirci (Mean difference = -1,63), tento rozdil neni statisticky prikazny. Velikost efektu
(Cohenovo d = -0,355) odpovidd malému aZ stfednimu efektu. Nulovou hypotézu HO, tedy
nezamitame.

U proménné vztahy_suma bylo nejprve zohlednéno, Ze Levenelv test byl statisticky vyznamny
(p = 0,022), coz naznacuje poruseni predpokladu shodnych rozptylQ. Z tohoto divodu byl pro
vyhodnoceni rozdilu preferovan Welchiv t-test, ktery je vi¢i nerovnosti rozptyll robustnéjsi.
Welchllv t-test prokazal statisticky vyznamny rozdil mezi pracovisti: t(97) = -2,24; p = 0,027.
Rozdil je ve sméru vyssi spokojenosti ve Zdirci (Cohenovo d = -0,440, maly a? stiedni efekt).
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Nulovou hypotézu HO, zamitdme a pfijimdme zavér, Ze se spokojenost se vztahy na pracovisti
mezi domovy lisi.

Odpovéd na VO1: Celkova pracovni spokojenost se mezi pracovisti statisticky vyznamné nelisi
(p =0,088); nulovou hypotézu HO, nezamitame. Spokojenost se vztahy na pracovisti se vSak mezi
domovy statisticky vyznamné li§i (p = 0,027) ve prospéch déle zavedeného domova ve Zdirci;
nulovou hypotézu HO, zamitame.

2.4.2 Vyzkumna otazka 2 (VO2)

VO2: Které faktory pracovni spokojenosti hodnoti pracovnici v socidlnich sluzbdch ve vybranych
domovech pro seniory jako nejvyznamnéjsi a jak tyto faktory souvisi s celkovou pracovni
spokojenosti?

H3 (smysluplnost prace): HOs: Smysluplnost prace nesouvisi s celkovou pracovni spokojenosti.
H1s: Smysluplnost prace souvisi s celkovou pracovni spokojenosti.

H4 (vztahy a atmosféra vs. financni ohodnoceni): HO,4: Pracovnici nehodnoti vztahy s kolegy
a pracovni atmosféru jako vyznamnéjsi faktor nez finan¢ni ohodnoceni. H1,: Pracovnici hodnoti
vztahy s kolegy a pracovni atmosféru jako vyznamnéjsi faktor nez finanéni ohodnoceni.

H5 (opatfeni ke zvysSeni spokojenosti): HOs: Pracovnici v socidlnich sluzbach neidentifikuji
finanéni ohodnoceni a materialni benefity jako nejvyznamnéjsi opatreni ke zvySeni spokojenosti.
H1s: Pracovnici v socialnich sluzbach identifikuji finanéni ohodnoceni a materialni benefity jako
nejvyznamnéjsi opatfeni ke zvySeni spokojenosti, nikoliv vztahové C¢i procesni aspekty.

Tabulka 4. Faktory pracovni spokojenosti - deskriptivni statistiky (Skala 1-8)

Faktor M SD Poradi
Smysluplnost prace 7,33 1,13 1.
Vztahy s kolegy 7,19 1,22 2.-3.
Pracovni atmosféra 7,19 1,31 2.-3.
Podpora ze strany nadfizenych 6,78 1,58 4.
Stabilita a jistota zaméstnani 6,76 1,40 5.
Podminky prace 6,48 1,29 6.
Finanéni ohodnoceni 5,87 1,66 7.
Moznost profesniho rozvoje 5,78 1,57 8.

Zdroj: vlastni zpracovdni dle Jamovi 2.6.
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Faktory pracovni spokojenosti - VO2
(prumérné poradi, 8 = nejvyznamnéjsi)

Smysluplnost prace 7.33

Vztahy s kolegy 7.19
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Priimérna hodnota (Skala 1-8)

Obr. 2. Graf: Faktory pracovni spokojenosti - VO2
Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.

Tabulka 5. Korelace faktorti s celkovou pracovni spokojenosti

Faktor r p Vyznamnost
Stabilita a jistota zaméstnani 0,293 0,003 **
Smysluplnost prace 0,230 0,023 *

Podminky prace 0,192 0,059 ns

MozZnost profesniho rozvoje 0,185 0,067 ns

Podpora ze strany nadfizenych 0,166 0,100 ns

Pracovni atmosféra 0,148 0,145 ns

Vztahy s kolegy 0,108 0,288 ns

Finanéni ohodnoceni -0,015 0,884 ns

Pozndmka: r = Pearsonlv korelacni koeficient; * p < 0,05; ** p < 0,01, ns = statisticky
nevyznamné.
Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.
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Korelace faktori s celkovou pracovni spokojenosti - VO2
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Obr. 3. Graf: Korelace faktori s celkovou pracovni spokojenosti - VO2
Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.

Interpretace: Z deskriptivnich vysledk( vyplyva, Ze pracovnici v sociélnich sluzbach hodnoti jako
nejvyznamnéjsi faktor pracovni spokojenosti smysluplnost prace (M = 7,33), nasledovanou
vztahy s kolegy a pracovni atmosférou (shodné M = 7,19). Financ¢ni ohodnoceni se umistilo az na
7. misté (M = 5,87), coZ predstavuje rozdil 1,32 bodu oproti vztahlm s kolegy a pracovni
atmosfére. Na Urovni deskriptivniho porovnani jsou tedy vysledky v souladu s hypotézou H1,.

Korelacni analyza prokazala statisticky vyznamnou pozitivni souvislost mezi celkovou pracovni
spokojenosti a faktorem stabilita a jistota zaméstnani (r = 0,293; p < 0,01) a faktorem
smysluplnost prace (r = 0,230; p < 0,05). Ostatni faktory vykazovaly pouze slabé a statisticky
nevyznamné korelace. Nulovou hypotézu HOs zamitdme — smysluplnost prace statisticky
vyznamné souvisi s celkovou pracovni spokojenosti (H3 podporena). Za povSimnuti stoji, Ze
nejsilnéjsi statisticky vyznamnou souvislost s celkovou pracovni spokojenosti vykazuje stabilita
a jistota zaméstnani, nikoli smysluplnost prace ¢i vztahy s kolegy. To naznacuje, Ze subjektivné
vnimand duleZitost faktoru nemusi pfimo korespondovat s jeho redlnym vlivem na celkovou
spokojenost.

Odpovéd na VO2: Pracovnici hodnoti jako nejvyznamné;jsi zejména smysluplnost prace a kvalitni
mezilidské vztahy na pracovisti a pracovni atmosféru, pficemz z hlediska statistické souvislosti
s celkovou pracovni spokojenosti se v datech nejvice projevuji smysluplnost prace a zejména
stabilita a jistota zaméstnani. Nulovou hypotézu HO3; zamitame — smysluplnost prace statisticky
vyznamné souvisi s celkovou pracovni spokojenosti (r = 0,230; p = 0,023). Vztahy s kolegy
a pracovni atmosféru respondenti hodnoti jako vyznamnéjsi nez finanéni ohodnoceni; nulovou
hypotézu HO, zamitdme. Jako nejvyznamnéjsi opatieni ke zvySeni spokojenosti pracovnici
identifikuji vy3ssi finanéni ohodnoceni (81 %) a Sirsi nabidku benefitl (65 %); nulovou hypotézu
HOs zamitame — H5 potvrzena.

50



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Tabulka 6. Co by pfispélo ke zvyseni spokojenosti na pracovisti

Opatieni n % % Ji. % Zd.
Vyssi finan¢ni ohodnoceni 81 81 77 87
Sir$i nabidka benefitd 65 65 53 82
Lepsi pldn smén 30 30 32 28
Podpora tymové spoluprace 20 20 18 23
Podpora psychohygieny 17 17 15 18
Supervize 16 16 - -
Lepsi komunikace na pracovisti 16 16 - -
Vétsi zajem zaméstnavatele 15 15 - -

Pozndmka: Ji. = Jihlava; Zd. = Zdirec. Polozky s n < 10 ($ir§i nabidka vzdéldvdni = 6, jiny typ
uvazku = 2, moZnost delsiho zauceni = 1, spravedlivé rozdéleni klientii = 0) nejsou v tabulce
uvedeny.

Zdroj: vlastni zpracovdni dle Jamovi 2.6.

Opatfieni ke zvySeni spokojenosti na pracovisti - VO2 doplnéni
100 +

8l %

Podil respondent( (%)

Obr. 4. Graf: Opatieni ke zvySeni spokojenosti na pracovisti - VO2
Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.
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Vyrazné nejcastéji oznaCovanym opatienim bylo vyssi finanéni ohodnoceni (81 %), nasledované
Sirsi nabidkou benefitl (65 %). Tyto vysledky jsou v zajimavém kontrastu s vysledky VO2, kde
finan¢ni ohodnoceni jako faktor pracovni spokojenosti skoncilo az na 7. misté. To naznacuje, Ze
konkrétni prostor pro zlepSeni vidi pravé ve financni oblasti. Lze to interpretovat tak, Ze se vztahy
a smysluplnost prace nachdzeji na uspokojivé Urovni, zatimco finan¢ni ohodnoceni predstavuje
oblast s nejvétSim vnimanym potencialem pro zlepseni.

Vysledky potvrzuji hypotézu H5 — pracovnici identifikuji finan¢ni ohodnoceni a materialni
benefity jako nejvyznamnéjsi opatfeni ke zvySeni spokojenosti (HOs zamitdme). Za pozornost

o,

stoji rozdil mezi pracovisti u polozky ,3irsi nabidka benefitd“: ve Zdirci ji oznacilo 82 %
respondentd, zatimco v Jihlavé pouze 53 %. To mliZze odrazZet rozdilnou benefitni politiku obou

zarizeni.

2.4.3 Vyzkumna otazka 3 (VO3)

VO3: Jakd je mira spokojenosti pracovnikii v socidlnich sluZzbdch s finanénim ohodnocenim ve
vybranych domovech pro seniory?

H6: HO¢: Vice nez 50 % pracovnikl je spokojeno s finanénim ohodnocenim. H1g: Vice neZ
50 % pracovniku je nespokojeno s finanénim ohodnocenim.

Spokojenost s financnim ohodnocenim byla hodnocena na pétibodové skale (1 = rozhodné
souhlasim az 5 = rozhodné nesouhlasim). Priimérné skére Cinilo M =2,47 (SD = 1,09), coZ indikuje
mirné pozitivni hodnoceni. Za nespokojené byli povazovani respondenti, ktefi zvolili hodnotu
4 nebo 5 (spiSe ¢i rozhodné nesouhlasim s tvrznim o spokojenosti).

Tabulka 7. Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim - kategorizace

Kategorie n %
Neni nespokojen (hodnoty 1-3) 83 83
Nespokojen (hodnoty 4-5) 17 17

Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.
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Spokojenost s financénim ohodnocenim - VO3

Nespokojen
(hodnoty 4-5)
7 %
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83 %

Obr. 5. Graf: Spokojenost s finanénim ohodnocenim — VO3
Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.

Jednovzorkovy t-test prot stiedni hodnoté skaly (3) prokazal statisticky vyznamny rozdil: t(99) =
-4,88; p <0,001. Primérné hodnoceni je tak vyznamné nizsi nez neutrdlni stfed skaly, coz svédci
o prevladajici spokojenosti.

Odpovéd na VO3: Na zakladé kategorizace odpovédi (83 % ,neni nespokojen” vs. 17 %
»hespokojen”) nebyla potvrzena hypotéza H1le o pfevazujici nespokojenosti; nulovou hypotézu
HO¢ nezamitdame. Ve vybranych domovech pro seniory tak prevlada spokojenost s financnim
ohodnocenim, byt s urcitou variabilitou v odpovédich. Nicméné, jak ukazala analyza v ramci VO2,
vyssi finanéni ohodnoceni zlistava nejpozadovanéjsim opatfenim ke zvyseni spokojenosti (81 %
respondentd).

2.4.4 Vyzkumna otazka 4 (VO4)

VOA4: Lisi se mira vnimaného zaskoleni pfi ndstupu a potfeba vétsiho zdjmu ze strany
zaméstnavatele pri ndstupu u pracovniki v socidlnich sluZbdch podle délky zaméstnani
v soucasném zarizeni?

H7 (zaskoleni): HO;: Vnimana mira zaskoleni se nelisi mezi skupinami podle délky zaméstnani.
H1;: Vnimana mira zaskoleni se lisSi mezi skupinami podle délky zaméstnani.

H8 (zdjem zaméstnavatele): HOs: Mira, do jaké by pracovnici uvitali vétsi zajem zaméstnavatele,
se nelisi mezi skupinami. Hls: Mira, do jaké by pracovnici uvitali vétsi zajem zaméstnavatele, se
liSi mezi skupinami.
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Tabulka 8. Zaskoleni a zajem podle délky zaméstnani

F df p n? Rozhodnuti
4,28 4;95 0,003 0,153 HO, zamitnuta
5,62 4;94 <0,001 0,191 HOg zamitnuta

Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.

Tabulka 9. Priiméry podle délky zaméstnani

n M zaskol. SD M ziajem SD

19 23,89 1,45 27,68 3,79
54 19,44 4,38 22,89 3,99
6 20,83 5,00 26,00 5,18
7 20,86 6,82 24,43 3,78
14 21,29 3,00 25,07 3,50

Zdroj: vlastni zpracovdni dle Jamovi 2.6.

Zaskoleni a zajem zaméstnavatele podle délky praxe - VO4

27.68
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25.07

24.43

1-3 roky 3-5let 5-10 let 10+ let
(n=>54) (n=6) (n=7) (n=14)

Obr. 6. Graf: Zaskoleni a zajem zaméstnavatele podle délky praxe - VO4

Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.
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Interpretace: Pro ovéreni byl pouZita jednofaktorova analyza rozptylu (ANOVA) se skupinovym
faktorem délky praxe (5 kategorii). U zaskoleni pti nastupu byly zjistény statisticky vyznamné
rozdily: F(4, 95) = 4,28; p = 0,003; n? = 0,153, coZ odpovida stfedné velkému efektu (15,3 %
rozptylu je vysvétleno prislusnosti ke skupiné). Skupina pracovnik(i do 1 roku vykazuje nejvyssi
pradmérné hodnoceni zaskoleni (M = 23,89), coZ mlZe odrazet aktudlnost zazitku ¢i zlepSeni
adaptacnich procesi v poslednim obdobi.

U zdjmu a podpory zaméstnavatele byly rovnéz zjistény statisticky vyznamné rozdily: F(4, 94) =
5,62; p < 0,001; n? = 0,191. Opét nejvyssi hodnoceni vykazuje skupina do 1 roku (M = 27,68).
Nasledné post-hoc porovndni metodou Tukey ukazalo statisticky vyznamny rozdil zejména mezi
skupinou do 1 roku a skupinou 1-3 roky u obou proménnych (p < 0,001).

Odpovéd na VO4: Obé nulové hypotézy (HO; a HOg) zamitame. Hodnoceni zaskoleni pfi nastupu
i potfeby podpory ze strany zaméstnavatele se statisticky vyznamné lisi podle délky zaméstnani.
Rozdily jsou patrné zejména mezi nové nastupujicimi pracovniky (do 1 roku) a skupinou s praxi
1-3 roky.

2.4.5 Vyzkumna otdzka 5 (VO5)

VO5: Jaké je povédomi pracovniki v socidlnich sluZbdch o profesni supervizi, jaké jsou jejich
zkusenosti s ucasti na supervizi a jaké postoje k supervizi jako ndstroji podpory zaujimaji?

H9 (pozitivni postoj k supervizi): HOo: Pracovnici v socidlnich sluzbach nezaujimaji k supervizi
nadpriimérné pozitivni postoj (primér poloZek se neodlisuje od neutralni hodnoty 3). Hl,:
Pracovnici v socialnich sluzbach zaujimaji k supervizi nadprimérné pozitivni postoj (prlimér
poloZek je vyssi nez neutralni hodnota 3).

H10 (rozdil v postojich mezi pracovisti): HO:o: Postoje k supervizi se nelisi mezi pracovniky
Jihlavy a Zdirce. H1:o: Postoje k supervizi se li§i mezi pracovniky Jihlavy a Zdirce.

Tabulka 10. Povédomi o profesni supervizi

Odpovéd’ n %
Ano, dobfe vim 59 59
PFiblizné tuim 33 33
Ne, nevim presné 8 8

Zdroj: vlastni zpracovdni dle Jamovi 2.6.

Tabulka 11. Uéast na supervizi v uplynulém roce

Odpovéd’ n %
Ano, opakované 3 3

Ano, 1x 15 15
Ne, nezucastnil/a jsem se 82 82

Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.
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Povédomi a ucast na supervizi - VO5

Povédomi o supervizi Uéast na supervizi v upl. roce

Ne, nevim piesné Ano, opakované
(8 %)

(3%

Ano, 1x
(15 %)

Pfiblizné tusim
(33 %)

Ano, dobre vim
(59 %)

(82 %)

Obr. 7. Graf: Povédomi a tcast na supervizi - VO5
Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.

Tabulka 12. Postoje k supervizi - deskriptivni statistiky (Skala 1-5)

Polozka M SD t p
Supervize je uZitecny ndstroj 3,58 1,16 5,02 <0,001
Supervize by pomohla fesit naro¢né situace 3,45 1,23 3,67 <0,001
Mél/a bych zajem se ztcastnit 3,42 1,27 3,30 0,001
Supervize by zlepsila vztahy 3,39 1,20 3,26 0,002
Vidim konkrétni smysl supervize 3,31 1,22 2,54 0,013

Pozndmka: t = jednovzorkovy t-test proti neutrdlni hodnoté 3; Cronbach a = 0,960.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.

56



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Postoje k supervizi - VO5

---- Neutralni hodnota (3)
3.58%*

Supervize je uzitecny néastroj
Pomohla by resit narocné situace 3.45%
Mél/a bych zéjem se zGcastnit 3.42%

Supervize by zlepsila vztahy 3.39%

Vidim konkrétni smysl supervize 3.31%

1
1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0 4.5
Primérna hodnota (skéala 1-5)

Obr. 8. Graf: Postoje k supervizi - VO5
Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.

Interpretace: Vétsina respondentl (92 %) ma alespori rdmcové povédomi o profesni supervizi.
Na druhou stranu Ucast na supervizi je velmi nizkd — 82 % respondentl se v uplynulém roce
supervize nezucastnilo. Existuje tedy vyrazny nesoulad mezi povédomim o supervizi a jeji
redlnou dostupnosti ¢i vyuZitim v praxi. Hawkins a Shohet (2004) pfitom zdUrazniuji, Ze chybéjici
supervize mlze vést k pracovni strnulosti a negativité, které u pomahajicich profesi pfichazeji
velmi rychle.

Vsechny poloZky postoju k supervizi dosahly pramér( statisticky vyznamné vyssich nez neutralni
hodnota 3 (vSechny p < 0,05). Hypotézu HOs tedy zamitame a pfijimame zavér, Ze pracovnici v
socidlnich sluzbach zaujimaji k supervizi mirné pozitivni postoj. Nejvyssi souhlas byl zaznamenan
u tvzeni, Ze supervize je uzite¢ny nastroj podpory (M = 3,58).

Porovnani mezi pracovisti ukazalo statisticky vyznamny rozdil v celkovém skdre postojl
k supervizi: Welchlv t-test t = 2,67; p = 0,010. Pracovnici v Jihlavé vykazuji pozitivnéjsi postoje
k supervizi (M = 18,37) nez pracovnici ve Zdirci (M = 15,21). Nulovou hypotézu HO;o zamitame.

Odpovéd' na VO5: Vétsina pracovnikll (92 %) ma povédomi o supervizi, avsak 82 % se ji
v uplynulém roce nezucastnilo. Pracovnici zaujimaji k supervizi mirné pozitivni postoj (vSechny
polozky M > 3; p < 0,05); nulovou hypotézu HOs zamitame. Pracovnici v Jihlavé hodnoti supervizi
pozitivnéji ne# pracovnici ve Zdirci (p = 0,010); nulovou hypotézu HO,o zamitame. Vysledky
naznacuji potencial pro Sirsi implementaci supervize v obou zafizenich.
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2.4.6 Vyzkumna otazka 6 (VO6)

VOG6: Jakd je mira spokojenosti pracovniki v socidlnich sluZbdch se vztahy napfric riznymi
profesnimi pozicemi v organizaci a existuje souvislost téchto vztahi( s celkovou pracovni
spokojenosti?

H11 (souvislost se spokojenosti): HOy;: Spokojenost s meziprofesnimi vztahy v organizaci
nesouvisi s celkovou pracovni spokojenosti. H1ly: Spokojenost s meziprofesnimi vztahy
v organizaci souvisi s celkovou pracovni spokojenosti.

Tabulka 13. Spokojenost se vztahy v organizaci - deskriptivni statistiky (Skala 1-5)

Polozka M SD

Vztahy v nejblizsSim tymu (PSS) 4,22 0,88
Vztahy PSS — socialni pracovnici 4,11 0,69
Vztahy PSS — vedeni zafizeni 3,85 0,93
Vztahy PSS — zdravotnicky personal 3,83 0,89
Komunikace mezi pozicemi funguje oteviené 3,67 0,95
Uvital/a bych zlepseni vztah(i a komunikace 3,87 0,98
Uvital/a bych vice spoleénych setkani 3,72 0,95

Zdroj: vlastni zpracovani dle Jamovi 2.6.

Spokojenost se vztahy v organizaci - VO6
(r = 0,442 s celkovou spokojenosti; p < 0,001)

---- NeutraIni hodnota (3)

sv v

4,22
Vztahy PSS - soc. pracovnici 4.11
Uvital/a bych zlepseni vztahd
Vztahy PSS - vedeni zafizeni
Vztahy PSS - zdrav. personal

Vice spolecnych setkanf

Komunikace funguje oteviené

1.0 15 2.0 25 3.0 35 40 45
Priimérma hodnota (skala 1-5)

Obr.9. Graf: Spokojenost se vztahy v organizaci - VO6
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Jamovi 2.6.
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Interpretace: Pracovnici vykazuji nejvyssi spokojenost se vztahy v rdmci svého nejblizsiho tymu
(M = 4,22) a se socialnimi pracovniky (M = 4,11). O néco nizsi spokojenost se projevuje ve
otevienost komunikace mezi pracovnimi pozicemi (M = 3,67), coZ naznacuje prostor pro zlepseni
v této oblasti.

Zaroven vétsina respondentl souhlasi s potfebou zlepsit komunikaci a vztahy mezi profesnimi
pozicemi (M = 3,87) a projevuje zajem o vice spolecnych setkani podporujicich spolupraci napfic
profesemi (M = 3,72).

Korelaéni analyza prokdzala statisticky vyznamnou stfedné silnou pozitivni souvislost mezi
souhrnnym skérem spokojenosti s meziprofesnimi vztahy a celkovou pracovni spokojenosti: r =
0,442; p < 0,001. Nulovou hypotézu HO. zamitdme. Tento vysledek je pozoruhodny, nebot
korelace r = 0,442 je vyrazné vyssi neZz korelace jakéhokoli jednotlivého faktoru z VO2, coz
naznacuje, Ze kvalita meziprofesnich vztahll ma podstatny vyznam pro celkovou pracovni
spokojenost. Tento zavér koresponduje s poznatky Bedrnové a Nového (2009), Ze
v multidisciplinarnich tymech jsou dlvéra a podpora kolegl zasadni pro spokojenost.

Zajimavé je, Ze u spokojenosti s meziprofesnimi vztahy nebyl zjistén rozdil mezi pracovisti (p =
0,926). Vyjimku pFedstavuje spokojenost se vztahy v nejblizéim tymu, kde Zdirec vykazuje
statisticky vyznamné vyssi hodnoceni nez Jihlava (M = 4,56 vs. 4,00; p < 0,001).

Odpovéd na VO6: Pracovnici v socialnich sluzbach jsou nejvice spokojeni se vztahy uvnitf svého
tymu a se socialnimi pracovniky, méné se vztahy k vedeni a zdravotnickému personalu.
Spokojenost s meziprofesnimi vztahy stfedné silné souvisi s celkovou pracovni spokojenosti (r =
0,442; p < 0,001); nulovou hypotézu HOy zamitame. Vétsina pracovnik( by uvitala zlepseni
komunikace a vice spole¢nych aktivit napfi¢ profesemi.

2.4.7 Otevrené otazky

Dotaznik obsahoval celkem Ctyti oteviené nebo polostrukturované otazky, které respondentim
umoznily vyjadrit se vlastnimi slovy: (a) jiné faktory pracovni spokojenosti, (b) volny vybér
opatreni ke zvysSeni spokojenosti (s moznosti komentare), (c) jaké benefity by pracovnici uvitali,
a (d) co by jim v obdobi po nastupu do zaméstnani nejvice pomohlo. Odpovédi byly podrobeny
kvalitativni obsahové analyze a jsou prezentovany tematicky.

. Jiné faktory pracovni spokojenosti

Na otdzku ,Jiné faktory pracovni spokojenosti" (oteviena volba nad ramec predlozené skaly 1—
8) odpovédélo 9 respondentd. Cast odpovédi byla struéna (napf. ,nic" nebo opakovani jiz
zahrnutych faktor(), presto se v odpovédich objevilo nékolik podnétnych témat.

Z pracovist se respondenti ze Zdirce zminili o potiebé investic do infrastruktury zafizeni (,domov
uz je starsi, nutné obcasné investice, které vedeni prehliZi") a o dostupnosti a dojizdéni jako
faktoru ovliviiujicim spokojenost. Respondenti z Jihlavy pak jako doplfiujici faktory opakované
zminovali benefity, préci kolegli a spravedlivé ohodnoceni jako provazané celky: ,, smysl prace,
kolegové, nadfizeni, pracovni prostredi, spravedlivé ohodnoceni, postup". Tato odpovéd
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naznacuje, zZe pracovnici vnimaji pracovni spokojenost jako systémovy jev, kde jednotlivé faktory
nelze snadno oddélit.

»smysl prace, kolegové, nadfizeni, spravedlivé ohodnoceni, postup”
(respondent, Jihlava)
. PoZadované benefity

Respondenti, ktefi v rdmci opatfeni ke zvySeni spokojenosti oznadili ,,Sirsi nabidku benefit(" (65
% celkové; 82 % Zdirec, 53 % Jihlava), méli moZnost upfesnit, o jaké benefity by méli zajem.
Odpovédélo 46 respondentl. Analyzou odpovédi bylo identifikovano pét hlavnich tematickych
kategorii:

1. Financni pfispévky na volny ¢as a zdravi: stravenky, pfispévek na dovolenou,
pfispévek na penzijni spofeni, vitaminy, masdze, fyzioterapie, lazné, wellness.
Tato kategorie dominuje zejména ve Zdirci.

2. Benefitni karty a systémova reSeni: MultiSport karta, Benefit Plus karta, Flexi
Pass, cafeterie systém, stravenkové karty, poukazky. Vice zminovano
respondenty z Jihlavy.

3. Slevy a pfispévky do lékarny: tato kategorie se vyrazné opakuje u jihlavskych
respondentd, pravdépodobné v souvislosti s fyzickou zatézi profese (,slevy do
Iékarny, na masaze, na pedikdru — z dlvodu velké zatéze nohou").

4. Kulturni a sportovni vyZiti: kino, divadlo, muzikal, vstupenky na akce, sportovni
permanentky, sauna, aquapark.

5. Prispévky na rodinny Zivot: tdbory pro déti pracovnika, prispévek na bryle,
prispévek na knihy.

Za pozornost stoji odpovéd jednoho respondenta ze Zdirce: ,flexi pasy jsou pro viechny, ne
jenom pro nékoho", ktera naznacuje vnimanou nespravedIinost ve stavajici distribuci benefitQ
v ramci pracovisté. Tento podnét presahuje rdmec pouhého poZadavku na nové benefity
a poukazuje na organiza¢ni téma spravedInosti a rovného zachazeni.

»slevy do lékarny, na masaze, na pedikuru — z dlvodu velké zatéZze nohou, na plavani, do kina,
pfispévek na tdbory pro déti pracovnika”

(respondent, Jihlava)
. Co by pomohlo v obdobi po nastupu do zaméstnani

Oteviena otazka ,,Co by Vam v obdobi po nastupu do zaméstndni v tomto zafizeni nejvice
pomohlo?" pfinesla 35 odpovédi a je kvalitativné nejbohatsi ze vSech otevienych otazek.
Obsahova analyza odhalila ¢tyfi opakujici se témata, ktera lze propojit s kvantitativnimi vysledky
VO4 (zaskoleni a zajem zaméstnavatele).

Nejcastéji zminovanym tématem byl poZzadavek na mentora nebo stidlou kontaktni osobu.
Respondenti explicitné zadali o pridéleni konkrétniho pracovnika jako privodce adaptacnim
procesem:

,Pridéleni konkrétni osoby, ktera bude zaucovat, jelikoZ kazdy pracuje jinak a jsou v tom potom
zmatky.”

(respondent, Jihlava)
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»V dobé mého ndstupu, a je to tak i dnes, se zaucuji novy lidé prosté provozem s PSS, kterd ma
zrovna sluzbu — neni v tom moc systém.”

(respondent, Jihlava)

Druhym opakujicim se tématem byl pozadavek na vice €asu na adaptaci a delsi zaskoleni.
Respondenti z obou pracovist shodné uvadéli, Ze stavajici délka zaskoleni je nedostatecna.
Tretim tématem byla potfeba jasnéjsich informaci — respondenti pocitovali informaéni deficit
zejména v pocateénim obdobi: ,jasnéj$i informace", ,vice komunikace". Ctvrtym tématem bylo
emocionalni uzndni a podpora: respondenti zminovali potfebu pochvaly, tolerance a pochopeni
v obdobi, kdy praci jesté neovladaji naplno:

»Vice tolerance, pochopeni, kdyz tu praci ¢lovék predtim nevykondval, vice komunikace.”
(respondent, Jihlava)

,PFi ndstupu byl jiny nadfizeny, to byla katastrofa. Po materské byla novd vedouci a ta je super.”
(respondent, Zdirec)

Tato posledni citace je zajimava, nebot ilustruje klicovou roli konkrétniho vedouciho pracovnika
v utvareni adaptacni zkusenosti — a zprostifedkované i celkové pracovni spokojenosti. Navazuje
tak na kvantitativni zjiSténi o vztahu vedeni a spokojenosti ze sekce VOG6.

Celkové vysledky otevienych otazek doplfiuji a prohlubuji kvantitativni analyzu: potvrzuji zajem
o systémové benefity s dlrazem na zdravi a volny cas, identifikuji konkrétni nedostatky
v adaptacnim procesu (absence mentora, nesystematické zaucovani, nedostatek informaci
a zpétné vazby) a naznacuji, Ze role pfimého nadtizeného je pro spokojenost pracovnikd zcela
zasadni — a to jak negativné, tak pozitivné.

2.4.8 Celkové shrnuti vysledku

Dotaznikové Setfeni mezi 100 pracovniky v socialnich sluzbach dvou domovd pro seniory (Jihlava
a Zdirec) ptineslo nasledujici hlavni zjisténi:

Celkova pracovni spokojenost se mezi pracovisti statisticky vyznamné nelisi (p = 0,088), avsak
spokojenost se vztahy na pracovisti je ve Zdirci vyznamné vy&$i (p = 0,027). To mGZe souviset
s delsi historii zatizeni a stabilnéjsi personalni strukturou.

Mezi nejvyznamnéjsi faktory pracovni spokojenosti patfi smysluplnost prace, vztahy s kolegy
a pracovni atmosféra, vSechny hodnocené vyrazné vyse nez financ¢ni ohodnoceni. S celkovou
pracovni spokojenosti vsak nejsilnéji koreluje stabilita a jistota zaméstnani (r = 0,293)
a smysluplnost prace (r = 0,230). Zajimavé je, Ze vyssi financni ohodnoceni zlstava
nejpozadovanéjsim opatfenim ke zvyseni spokojenosti (81 %), coZ odpovida Herzbergové teorii
o hygienickych faktorech (Koubek, 2015).

S finan¢nim ohodnocenim je spokojeno 83 % pracovnikl, coz svédci o prevladajici spokojenosti
v této oblasti. Hodnoceni zaskoleni pfi nastupu a potieby zdjmu zaméstnavatele se vyznamné
lisSi podle délky praxe, pficemz nejlépe hodnoti obé oblasti pracovnici v prvnim roce.

Pracovnici maji vysoké povédomi o supervizi (92 %), ale jeji redlné vyuZiti je velmi nizké
(18 % PSS se supervize zucastnilo alespon 1x). Postoje k supervizi jsou mirné pozitivni, pficemz
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pracovnici v Jihlavé ji hodnoti pozitivnéji. Spokojenost s meziprofesnimi vztahy stfedné silné
souvisi s celkovou pracovni spokojenosti (r = 0,442).

2.5 Diskuse

Tato kapitola interpretuje vysledky dotaznikového Setfeni ve vztahu k teoretickym vychodiskim
diplomové prace a porovnava je s poznatky dalSich domdcich i zahrani¢nich vyzkuma. Soucasné
poukazuje na hlavni souvislosti mezi zjisténymi faktory pracovni spokojenosti, hodnoti vyznam
vysledkl pro prostiedi domovl pro seniory a reflektuje metodologickd omezeni, kterd mohla
dosazené vysledky ovlivnit.

e  Smysluplnost prace a poradi faktor( spokojenosti

Zjisténi, ze pracovnici hodnoti smysluplnost prace jako nejvyznamnéjsi faktor spokojenosti
(M = 7,33), nasledovanou vztahy s kolegy a pracovni atmosférou (shodné M = 7,19),
koresponduje s vysledky Setfeni APSS (2025), které rovnéz identifikovalo smysluplnost prace,
v socialnich sluzbach. Shoda s celostatnim Setfenim posiluje validitu nasich zjisténi a naznacuje,
Ze identifikované poradi faktorll neni specifikem zkoumanych domovd, ale obecnéjsim rysem
pracovni spokojenosti v sektoru.

Z teoretického hlediska Ize vysledek interpretovat optikou Herzbergovy dvoufaktorové teorie:
smysluplnost prace predstavuje typicky ,motivator”, ktery aktivné zvysuje spokojenost, na rozdil
od hygienickych faktorl, jeZ pouze zabranuji nespokojenosti (Herzberg, 1968; Koubek, 2015).
Koubek (2015) i Pauknerova (2012) zdlraznuji, Ze v socidlnich sluzbach hraje védomi
smysluplnosti zasadni roli — silny pocit uZitecnosti a moznost pfimé pomoci druhym zvysuje
celkovou pracovni spokojenost. V zahranic¢ni literatufe potvrzuji vyznam smysluplnosti prace pro
pracovniky v dlouhodobé péci také Squires et al. (2015), ktefi na zdkladé systematického
prehledu identifikovali smysluplnost prace jako jeden z konzistentnich prediktord spokojenosti
v zafizenich péce o seniory.

Zajimavym zjisténim je, Ze nejsilnéjsi statistickou souvislost s celkovou spokojenosti vykazuje
stabilita a jistota zaméstnani (r = 0,293), nikoli smysluplnost prace. To naznacuje, Ze
smysluplnost mlze fungovat jako ,zakladni predpoklad” dané profese, zatimco stabilita
zaméstnani predstavuje diferenciacni faktor, ktery realné odlisuje spokojené od nespokojenych.
V kontextu evropského trhu prace v socialnich sluzbach, kde Eurofound (2020) upozoriiuje na
kombinaci nizsiho odménovani, obtiznych pracovnich podminek a nedostatku persondlu jako
pricin fluktuace, je potfeba jistoty zaméstnani pochopitelna.

° Paradox finan¢niho ohodnoceni

Jednim z nejvyraznéjsich zjisténi je kontrast mezi relativné nizkym subjektivnim hodnocenim
dualezitosti finan¢niho ohodnoceni (7. misto z 8 faktord) a jeho dominanci jako nejzadanéjsiho
opatreni ke zvyseni spokojenosti (81 %). Soucasné je 83 % pracovnikl s finan¢nim ohodnocenim
relativné spokojeno (VO3). Tento ,paradox” odpovida Herzbergové teorii: finan¢ni ohodnoceni
funguje jako hygienicky faktor — jeho nedostatecnost vyvoldva nespokojenost, ale zvySeni samo
o sobé nevede k hlubsi spokojenosti (Koubek, 2015; Bélohlavek, 2006). Pracovnici tak finanéni
ohodnoceni nevnimaji jako zdroj spokojenosti, ale jako oblast s nejvétsim prostorem pro
zlepseni.
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Setfeni APSS (2025) oznaluje nizké finanéni ohodnoceni a benefity jako nejvétdi slabinu
spokojenosti v socidlnich sluzbach, cozZ je konzistentni s nasim zjisténim. Zahrani¢ni vyzkumy
rovnéz potvrzuji, Ze v sektoru dlouhodobé péce je financni ohodnoceni systematickym
problémem — Eurofound (2020) uvadi kombinaci nizs§iho odménovani a obtiZznych pracovnich
podminek mezi klicovymi pfi¢inami fluktuace a naborovych potizi. Castle et al. (2007)
v americkém kontextu zjistili, Zze financni ohodnoceni je vyznamnym, nikoli vSak jedinym
prediktorem odchodl pecovatelského persondlu v zafizenich dlouhodobé péce — vztahy
s nadfizenymi a spolupracovniky hraji srovnatelnou roli.

Viyrazny rozdil mezi pracovisti u pozadavku na benefity (82 % Zdirec vs. 53 % Jihlava) a citace
respondenta o nespravedlivé distribuci benefitd koresponduji s dlirazem Koubka (2015)
a Pauknerové (2012) na férovost a transparentnost odménovaciho systému. Pathé (2020)
dodava, Ze vnimana nespravedlnost mize fungovat jako ,virus”, ktery Sifi nespokojenost napfic
organizaci.

e  Rozdily mezi pracovisti

Zjisténi, ze celkova pracovni spokojenost se mezi Jihlavou a Zdircem statisticky vyznamné neligi
(p = 0,088), zatimco spokojenost se vztahy je ve Zdirci vy3si (p = 0,027), Ize interpretovat
v kontextu kapitoly 3 teoretické casti. Koubek (2015) a Tureckiova (2007) popisuji, Ze
v dlouhodobé fungujicich organizacich byva personal stabilnéjsi a dobfe znd zavedené rutiny,
coz prispiva k vysSi spokojenosti se vztahy. V novém jihlavském domové mize vyhodu
predstavovat dynamika, moZnost spoluvytvareni procesd a moderni zazemi, coz kompenzuje
absenci zavedenych vztahovych struktur.

Vysledek koresponduje s poznatky Backhaus et al. (2017), ktefi v nizozemské studii domov( pro
seniory zd0raznili vyznam tymového klimatu, komunikace a koordinace prace pro kvalitni
fungovani pracovniho prostiedi. Vedeni obou domovl by proto mélo interpretovat vysledky
diferencované — ve Zdirci podporovat inovaéni impulzy, v Jihlavé pak systematicky posilovat
vztahové vazby a tymovou soudrznost.

e Adaptacni proces a role vedeni

Statisticky vyznamné rozdily v hodnoceni zaskoleni a zajmu zaméstnavatele podle délky praxe
(VO4) - pricemz nejlépe hodnoti obé oblasti pracovnici v prvnim roce — naznacuji, Ze po odeznéni
»adaptacniho efektu” se projevuji systémové nedostatky. Tureckiova (2007) povazuje osobni
pristup vedoucich za kli¢ovy faktor Uspésné adaptace. Plaminek (2015) zd(iraznuje, Ze zajem
vedeni se projevuje predevsim v kazdodenni komunikaci, naslouchani a uznani prace.

Kvalitativni data z otevienych otdzek tento zavér posiluji: respondenti Zadaji mentora, vice casu
na adaptaci a emocionalni uznani. Citace ,zaucuji novy lidé prosté provozem s PSS, ktera ma
zrovna sluzbu — neni v tom moc systém” ilustruje nesystemati¢nost procesu, na kterou
upozornuji Koubek (2015) a MPSV (2020). V zahranicni literature Hegeman (2005) uvadi, ze
strukturovany mentoringovy program v zafizenich dlouhodobé péce mize podpofit adaptaci
novych pracovnik(l a prispét ke zvyseni jejich setrvani v organizaci.

e  Supervize: povédomi versus praxe

Vyrazny nepomér mezi povédomim o supervizi (92 %) a jeji redlnou dostupnosti (82 % se
nezucastnilo) predstavuje systémovy problém. Hawkins a Shohet (2004) zdUrazriuji, Ze chybéjici
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supervize mlze vést k pracovni strnulosti a negativité, které u pomahajicich profesi prichazeji
velmi rychle. APSS (2016) upozoriiuje, Ze problém casto spocivda v kvalité kontraktovani:
zaméstnavatelé maji povinnost supervizi zajistit (Standard €. 10, vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., 2006),
ale v praxi to nékdy znamend pouze formalni splnéni povinnosti bez realné komunikace
potfebnosti se zaméstnanci.

Pozitivnéjsi postoje jihlavskych pracovnikll k supervizi (p = 0,010) mohou souviset s vétsi
otevirenosti nového zafizeni novym pristuptim, zatimco ve Zdirci miize panovat skepse V(i
zménam — fenomén ,vnitini stagnace” dle Pauknerové (2015). Carpenter et al. (2012) v britské
studii pracovnikd socidlnich sluZeb prokazali, Ze pravidelnd supervize statisticky vyznamné
snizuje riziko vyhofeni a zvySuje pracovni spokojenost, pficemz klicova je kvalita supervizniho
vztahu, nikoli pouha frekvence setkani.

e  Meziprofesni vztahy jako nejsilnéjsi koreldt spokojenosti

Korelace r = 0,442 mezi spokojenosti s meziprofesnimi vztahy a celkovou pracovni spokojenosti
je vyrazné vyssi nez korelace jakéhokoli jednotlivého faktoru z VO2. Tento vysledek potvrzuje
zavéry Bedrnové a Nového (2009) a Koubka (2015) o klicové roli diivéry a podpory kolegl
v multidisciplindrnich tymech. Pathé (2020) zdlrazniuje, Ze mezilidské vztahy jsou jednim
z nejsilnéjsich faktord vlivu na spokojenost a vykonnost.

evyvys

Nejnizsi hodnoceni otevienosti komunikace mezi pozicemi (M = 3,67) koresponduje
s Matouskem (2012), ktery upozornuje na napéti mezi ,socidlni“ a ,zdravotni” linii péce
v domovech pro seniory. V zahranic¢ni literatufe Coldn-Emeric et al. (2006) zjistili, Ze kvalita
komunikace mezi oSetfovatelskym a socidlnim persondlem v zafizenich dlouhodobé péce pfimo
ovliviiuje jak spokojenost zaméstnanc, tak kvalitu péce o klienty. Vysoky zdjem respondentl
o spolecna setkani (M = 3,72) naznacuje, Ze pracovnici si jsou komunikacniho deficitu védomi
a jsou motivovani ke zméné.

e  Porovnani s vysledky Setfeni APSS (2025)

Vedeni zkoumanych domovi identifikovalo pred zahdjenim vyzkumu jako rizikovy faktor
spokojenosti vzajemné vztahy na pracovisti a nedostatecné sdileni potieb ze strany pracovnikd.
Zjisténa fluktuace PSS na Urovni 16 % potvrzuje, Ze stabilizace této pracovni skupiny je redlnou
vyzvou. Nase vysledky jsou konzistentni se zjisténimi APSS (2025): poradi faktor( spokojenosti
(smysluplnost, vztahy, spoluprdce s nadfizenym) se v zasadé shoduje, slabiny v oblasti finan¢niho
ohodnoceni a benefitll jsou identické. Specifickym pfinosem naseho vyzkumu oproti Setfeni
APSS je detailnéjsi pohled na konkrétni pracovni pozici PSS, srovnani dvou typové odlisnych
pracovist a kvalitativni analyza otevienych otazek, kterd pfinesla konkrétni podnéty pro praxi
(mentoring, systém benefitQ, supervize).

e  Metodologické limity vyzkumu

Pfi interpretaci vysledkd je tfeba zohlednit nékolik faktort, které mohly ovlivnit dosazend
zjisténi. Za prvé, dotaznik byl autorsky, vytvoreny na zakladé vybranych poloZzek Multifacetového
dotazniku pracovni spokojenosti (Prochazka et al., 2022) a ¢eské adaptace skal dle Macalové
(2023). Ackoli vnitini konzistence vSech skal dosahla uspokojivych aZz vynikajicich hodnot
Cronbachova alfa (0,840-0,960), nastroj nelze povaZovat za plné standardizovany, coz omezuje
primou srovnatelnost vysledkl s jinymi studiemi.
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Za druhé, vyzkumny soubor zahrnoval 100 respondentll ze 174 zaméstnancl (navratnost cca 57
%). Vzhledem ke sménnosti pracovni doby nebylo mozné dosahnout vyssi ndvratnosti. Nelze
vyloucit, Ze nezUcéastnéni pracovnici se od respondentl systematicky lisi (napf. vyssi
nespokojenost mizZe vést k nizsi ochoté vyplriovat dotazniky, nebo naopak spokojeni pracovnici
nemusi pocitovat potfebu se vyjadfit).

Za tteti, prirezovy charakter vyzkumu neumoziuje formulovat kauzalni zavéry. Zjisténé korelace
(napf. r = 0,442 mezi meziprofesnimi vztahy a spokojenosti) neznamenaji, Ze lepsi vztahy
zpUsobuji vyssi spokojenost — miZe jit i o opacny smér vlivu nebo spole¢nou pri¢inu.

Za ¢tvrté, nerovnomérné zastoupeni pracovidt (60 respondent(l z Jihlavy vs. 39 ze Zdirce)
a rozdilné velikosti skupin podle délky praxe (skupina 3-5 let méla pouze 6 respondent(l) snizuji
statistickou silu nékterych porovnani.

Pfes uvedena omezeni povazujeme vysledky za relevantni a prakticky vyuZitelné. Konzistence se
Setfenim APSS (2025), uspokojiva reliabilita Skal a sbér kvantitativnich dat s kvalitativni analyzou
otevienych otazek posiluji divéryhodnost zavéra.

2.6 Doporuceni pro praxi

Na zakladé propojeni empirickych zjiSténi s teoretickymi vychodisky a s pfihlédnutim
k vysledk(im Setfeni APSS (2025) formulujeme nasledujici doporuceni pro vedeni zkoumanych
domov pro seniory.

e  Zavedeni systematické supervize

Vysledky VOS5 ukazuji, Ze 82 % pracovniki se v uplynulém roce supervize nezucastnilo, prestoze
postoje k ni jsou mirné pozitivni. Doporucujeme zavést pravidelnou tymovou supervizi
(minimalné 1x mésicné) s kvalifikovanym externim supervizorem a doplnit ji o strukturované
debriefingy po naro¢nych uddlostech. Hawkins a Shohet (2004) zdlraznuiji, Ze supervize by méla
byt soucdsti kultury organizace, nikoli jednorazovou udalosti. Pfi kontraktovani je tieba zajistit
srozumitelnou dohodu mezi zadavatelem, supervizorem a supervidovanymi (APSS, 2016)
a komunikovat zaméstnancim jeji pfinos, aby ji nevnimali jako formalitu nafizenou ,,shora“
(Hawkins a Shohet, 2004).

e  Revize adaptacniho procesu

Pokles hodnoceni zaskoleni a zajmu zaméstnavatele u skupiny 1-3 roky praxe (VO4) a kvalitativni
data ukazuji na potfebu posilit adaptaci. Doporucujeme zavedeni formalniho mentoringového
systému, kde bude novému pracovnikovi pridélen zkuseny kolega jako prlivodce. Adaptacni
obdobi by mélo zahrnovat jasny pldn, pravidelnou zpétnou vazbu a postupné pfibirani
odpovédnosti. Tureckiova (2007) zd(iraznuje, Ze osobni pfistup vedoucich a kvalitni zpétna vazba
jsou klicové pro rozhodnuti nového pracovnika setrvat. Koubek (2015) dopliiuje, Ze efektivni
adaptace zahrnuje formalni i neformalni mentoring.

e  Posileni meziprofesni komunikace

vy

otevienosti komunikace (M = 3,67) naznacuji prostor pro zlepseni. Doporucujeme pravidelna
meziprofesni setkani (socialni, zdravotni a oSetfovatelska slozka), spolecné kazuistické seminare
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a jasné protokoly pro predavani informaci. Koubek (2015) zdlraznuje potiebu efektivni
horizontalni i vertikdIni komunikace pro prevenci konfliktl. Pathé (2020) dodava, Ze jasny
pristup vedeni je jednou z nejdlleZitéjsich podminek spokojenosti na pracovisti.

e  Transparentni systém benefitl

Vlysoky pozadavek na benefity (65 %, zvlasté 82 % ve Zdirci) a vnimand nespravedinost
v distribuci poukazuji na potfebu revize. Doporucujeme zavedeni transparentniho systému
volitelnych benefitl s rovnym pristupem pro viechny pracovniky. Na zédkladé otevienych otazek
by nabidka méla zahrnovat prispévky na zdravi a regeneraci, kulturni a sportovni aktivity
a podporu rodinného Zivota.

Kli¢ova je férovost systému, nebot vnimana nespravedInost vyrazné snizuje spokojenost i u jinak
spokojenych pracovnik( (Koubek, 2015; Pauknerova, 2012).

e  Prevence syndromu vyhoreni

Kombinace emocni narocnosti, sménného provozu a relativné nizSiho ohodnoceni vytvari
podminky pro zvysené riziko vyhoreni (Honzak, 2018). Doporucujeme systematické hodnoceni
psychosocidlnich rizik, pfistup ke kratkodobé psychologické podpore, predvidatelné planovani
smén a podporu psychohygieny. Hubikova (2019) upozorriuje, Ze péce o sebe je u pracovnikl
v socialnich sluzbach klicova, byt ¢asto opomijena.

e  Podpora a vzdélavani vedoucich pracovniki

Kvalitativni data jednoznacné ukazuji klicovou roli pfimého nadfizeného (,pfi nadstupu byl jiny
nadrizeny, to byla katastrofa; po materské byla nova vedouci a ta je super”). Doporucujeme
investovat do vzdélavani vedoucich v oblasti komunikacnich dovednosti, zpétné vazby
a participativniho tizeni. Hoffman (2016) varuje, Ze nedostatecna a neupfimna komunikace ze
strany zaméstnavatele nici dlvéru, kterou by si mél budovat. Pathé (2020) dodava, Ze nejasnosti
a nestabilita ze strany vedeni jsou hlavni pfi¢inou obav a nespokojenosti zaméstnancd.

e Diferenciace pfistupu podle pracovisté

Vysledky ukazuji specifické rozdily mezi Jihlavou a Zdircem. Ve Zdirci doporu€ujeme zamé¥it se
na revizi benefitni politiky, podporu inovaci a prevenci ,,vnitini stagnace”. V Jihlavé by pozornost
méla smérovat k budovani stabilnéjsich vztahovych struktur v relativné novém kolektivu. V obou
zafizenich je klicova implementace supervize a posileni meziprofesni komunikace.

Vedeni, které je pfitomné, nasloucha a zapojuje pracovniky do rozhodovani, se obvykle poji
s nizsi fluktuaci a vyssi spokojenosti (Armstrong, 2020).
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/4 v
Zaver
Cilem diplomové prace bylo zjistit, jaké faktory jsou urcujici pro pracovni spokojenost pracovnik(
v socidlnich sluzbach ve vybranych domovech pro seniory a porovnat miru spokojenosti mezi
déle zavedenym a nové otevienym zafizenim. K naplnéni tohoto cile bylo realizovano

dotaznikové Setfeni mezi 100 pracovniky v socidlnich sluzbach dvou domovil pro seniory
v Jihlavé a ve Zdirci, které bylo doplnéno kvalitativni analyzou otevfenych otazek.

Vysledky vyzkumu ukdzaly, Ze pracovnici v socidlnich sluzbach hodnoti jako nejvyznamnéjsi
faktory spokojenosti smysluplnost prace, vztahy s kolegy a pracovni atmosféru. Financni
ohodnoceni, ackoli se umistilo na sedmém misté z osmi hodnocenych faktor(, zlistava nej¢astéji
pozadovanym opatfenim ke zvySeni spokojenosti. Tento zdanlivy rozpor lze vysvétlit tim, Ze
smysluplnost a vztahy predstavuji pro pracovniky v pomahajicich profesich zakladni predpoklad
jejich préace, zatimco financéni ohodnoceni vnimaji jako oblast s nejvétSim prostorem pro
zlepseni.

Celkova pracovni spokojenost se mezi obéma pracovisti statisticky vyznamné nelisila, avSak
spokojenost se vztahy na pracovisti byla vy$$i v déle zavedeném domoveé ve Zdirci, co? potvrzuje
teoretické predpoklady o pfinosu stabilniho kolektivu a zavedenych pracovnich vztah(.
Hodnoceni zaskoleni pfi ndstupu a zajmu zaméstnavatele se vyznamné lisilo podle délky praxe,
pficemzZ nejpozitivnéji hodnotili obé oblasti pracovnici v prvnim roce zaméstnani. Pokles
hodnoceni u skupiny s praxi jednoho az tfi let naznacuje potrebu systematictéjSi podpory
pracovnikl i po skonéeni adaptaéniho obdobi.

Jednim z nejdlleZitéjsich zjisténi je vyrazny nesoulad mezi vysokym povédomim o supervizi a jeji
minimalni redlnou dostupnosti — 82 % pracovnikl se v uplynulém roce supervize nezucastnilo,
prestoZe postoje k ni jsou mirné pozitivni. Toto zjiSténi poukazuje na nevyuZity potencial
supervize jako nastroje prevence vyhoreni a podpory profesniho rozvoje.

Nejsilnéjsi statistickou souvislost s celkovou pracovni spokojenosti vykazovala spokojenost
s meziprofesnimi vztahy v organizaci, coz podtrhuje vyznam kvalitni komunikace a spoluprace
mezi socidlni, zdravotni a oSetfovatelskou slozkou péce.

Na zakladé zjisténi byla formulovdna doporuceni pro praxi, kterd zahrnuji zavedeni systematické
supervize, revizi adaptacniho procesu vcéetné formadlniho mentoringu, posileni meziprofesni
komunikace, transparentni systém benefitli, prevenci syndromu vyhorfeni a vzdélavani
vedoucich pracovnikld v oblasti komunikacnich dovednosti. Vzhledem k identifikovanym
rozdildm mezi pracovisti bylo doporuceno, aby vedeni pfistupovalo k opatfenim diferenciované
podle specifickych potifeb kazdého domova.

Prace ma i své limity. PouZity dotaznik byl autorsky, vytvoreny na zakladé validovanych nastroj,
avsak nelze jej povaZovat za plné standardizovany. Prifezovy charakter vyzkumu neumoziuje
formulovat kauzalni zavéry a navratnost dotaznik( dosahla 57 %. Pfesto povaZujeme vysledky
za relevantni, nebot jsou konzistentni se zjisténimi celostatniho Setfeni APSS (2025) a reliabilita
vSech pouzitych skal dosahla uspokojivych az vynikajicich hodnot.

Diplomova prace pfinasi prakticky vyuZitelné poznatky pro vedeni zkoumanych domovi pro
seniory a muZe slouZit jako podklad pro cilend opatfeni ke zvySeni pracovni spokojenosti
a stabilizaci personalu. Vysledky zaroven potvrzuji, Ze pracovni spokojenost v socidlnich sluzbach
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je komplexnim jevem, kde se prolinaji osobnostnii organizaéni faktory, a Ze investice do podpory
zaméstnanci se dlouhodobé vraci v podobé kvalitnéjsi péce o seniory.
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Pfilohy

Pfiloha A dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Michaela Tkacova a jsem studentkou magisterského studia na Vysoké Skole polytechnické v Jihlavé. V
ramci své diplomové prace na téma ,Faktory pracovni spokojenosti pracovnik( v sociélnich sluZzbach vybranych
domov( pro seniory” realizuji anonymni dotaznikové Setfeni mezi pracovniky v socialnich sluzbach.

Cilem tohoto vyzkumu je lépe porozumét tomu, co prispiva k Vasi spokojenosti v praci, co Vas naopak zatézuje a jaka
opatfeni by mohla pracovni podminky v domovech pro seniory zlepsit. Vysledky mohou byt podkladem pro Gvahy o
zkvalitnovani pracovniho prostiedi v socialnich sluzbach.

Dotaznik je zcela anonymni — neobsahuje zadné udaje, podle kterych by bylo mozné zpétné urcit Vasi totoznost.
Udaje budou zpracovany pouze v socuhrnné podobé a vyuzity vyhradné pro Gcely této diplomové prace.
Dotaznik neslouZi ke kontrole ¢i hodnoceni Vasi osobni prace ani prace Vaseho zaméstnavatele.

Vyplnéni dotazniku by Vam nemélo zabrat vice nez 5-10 minut.
Vase nazory a zkusenosti jsou pro mé velmi cenné a kazda vyplnéna odpovéd vyznamné pfispéje k vypovidaci
hodnoté vyzkumu.

Pokud byste méli jakékoli dotazy nebo pfipominky, nevahejte mé kontaktovat:

telefon: 775 055 172
e-mail: michaela.tkacova@centrum.cz

Predem Vam dékuji za Vas ¢as a ochotu podélit se o své zkudenosti.
S pozdravem
Michaela Tkacova

Instrukce k vypliiovani:

Prosim, odpovidejte podle Vaseho nejlepsiho védomi a zkusenosti.
U vétsiny otazek staci vybrat jednu z nabhizenych moznosti.
Pokud je otazka oteviend, napiste svou odpovéd do vyznaceného prostoru.

Vas identifikacni kod:

Zadejte vlastni kad, ktery si zapamatujete (napf. pfezdivku nebo kombinaci pismen a &islic). NepouZivejte své
skutecné jméno ani béZné heslo. Tento kéd slouzi pouze pro pfipadné zpétné vyfazeni Vasich odpovédi ze Setfeni.

1. Na jakém pracovisti pracujete

[ Jihlava

O Zdirec

2. Jak dlouho v soucasném zafizeni pracujete?

O do 1 roku
0 1-3 roky
0 3-5 let

O 5-10let

[J 10 a vice let
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3. Celkova pracovni spokojenost

KaZdy vyrok ohodnotte na gkdle od rozhodné nesouhlasim aZ rozhodné souhlasim. (oznaéte kiizkem)

Rozhodné
nesouhlasim

Spise
nesouhlasim

Ani
nesouhlasim/ani
souhlasim

Spise
souhlasim

Rozhodné
souhlasim

Se svou praci v tomto domové pro
seniory jsem celkové spokojeny/a

Moje prace ma pro mé smysl

Jsem spokojeny/d se svym pracovnim
zafazenim (roli), kterou zde zastdvam.

Podminky pro vykon prace (vybaveni,
prostfedi, pomcky) povaZuji za
vyhovujici.

Citim, Ze moje préce je v tomto zafizeni
dostateéné ocenéna.

Citim jistotu zaméstnani v tomto
domoveé pro seniory.

V horizontu pfistich dvou let, chci byt
stale zaméstnan/a v tomto zafizeni.

Kdybych se znovu rozhodoval/a, tuto
préci bych si vybral/a znovu.

4. Spokojenost se vztahy na pracovisti

Kaidy vyrok ohodnotte na $kéle od rozhodné nesouhlasim aZ rozhodné souhlasim.

rozhodné
nesouhlasim

spide
nesouhlasim

ani
souhlasim/ani
nesouhlasim

spise
souhlasim

rozhodné
souhlasim

V nasem tymu panuji dobré mezilidské
vztahy.

Kolegové si vzdjemné pomahaji pfi
naro¢nych situacich.

Vztahy mezi pracovniky a pfimym
nadFizenym jsou zaloZeny na respektu.

Mdam moZnost oteviené mluvit o
problémech na pracovisti.

Informace dlleZité pro mou praci se v
tymu sdileji véas a srozumitelné

Citim se byt plnohodnotnou soucasti
pracovniho kolektivu.

Atmosféra na pracoviéti mé motivuje k
dobrému vykonu.
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5. Co nejvice ovliviiuje Vasi pracovni spokojenost.

Na $kale od 1 do 8 vyznatte - krouzkem, jak dany faktor ovliviiuje Vasi pracovni spokojenost. 1 ovliviiuje nejméné,

8 ovliviiuje nejvice.

Finanéni ohodnoceni

ovliviiuje nejméné 1 2 3 4 5 6 7 8 ovliviiuje nejvice
Vztahy s kolegy

ovliviiuje nejméné 1 2 3 4 5 6 7 8 ovliviiuje nejvice
Podpora ze strany nadfizenych

ovliviiuje nejméné 1 2 3 4 5 6 7 8 ovliviiuje nejvice
Pracovni atmosféra

ovliviiuje nejméné 1. 2 3 4 5 6 7 8 ovliviiuje nejvice
Moznost profesniho rozvoje a vzdélavani

ovliviiuje nejméné 1 2 3 4 5 6 7 8 ovliviiuje nejvice
Stabilita a jistota zaméstnani

ovliviiuje nejméné 1 2 3 4 5 6 7 8 ovliviiuje nejvice
Smysluplnost prace

ovliviiuje nejméné 1 2 3 4 5 6 7 8 ovliviiuje nejvice
Podminky prace (prostiedi, vybaveni, organizace smén

ovliviiuje nejméné 1 2 3 4 5 6 7 8 ovliviiuje nejvice

jiné faktory, které ovliviiuji Vasi pracovni spokojenost:

7. Nasledujici vyrok prosim ohodnotte na stupnici 1-5 od rozhodné souhlasim aZ rozhodné nesouhlasim.

rozhodné
souhlasim

spise
souhlasim

ani
souhlasim/ani
nesouhlasim

spise
nesouhlasim

rozhodné
nesouhlasim

ohodnocenim.

Jsem spokojen/a s mym finanénim
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8. Co by pfispélo ke zvy3eni Vasi spokojenosti na pracovisti? (vyberte z nasledujicich moZnosti, max. 3 moZnosti)

O Supervize

O lepsi plan smén

O jiny typ Gvazku

O $irsi nabidka vzdélavani

O vétsi zajem zaméstnavatele

O podpora tymové spoluprace ze strany zaméstnavatele
O lepsi komunikace na pracovisti

O Vy33i finantni ohodnoceni

O podpora psychohygieny ze strany zaméstnavatele — relaxacni kurzy, konzultace s psychologem
[0 Spravedlivé rozdéleni klientd

O moznost delsiho zauceni se

O 8irdi nabidka benefitd

Jiné:

V pfipadé oznacdeni $ir$i nabidky benefit(, Prosim uvedte jaké dal3i firemni benefity byste uvital/a:

9. Zaskoleni pfi ndstupu

Nasledujici vyrok prosim ohodnotte na stupnici 1-5 od rozhodné nesouhlasim az rozhodné souhlasim.

rozhodné spise ani spise
nesouhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim/ani | souhlasim
souhlasim

rozhodné
souhlasim

P¥i ndstupu do zaméstnani jsem
obdrZel/a dostateéné zaskoleni pro
vykon své prace

Ukoly a ogekavani spojené s moji pozici
byly pfi nastupu vysvétleny jasné a
srozumitelné.

V obdobi po nastupu jsem mél/a k
dispozici konkrétni osobu (kolegu,
Mentora, nadfizeného), na kterou jsem
se mohl/a obracet s dotazy.

Mél/a jsem dostatek ¢asu a podpory,
abych se v klidu zaucil/a do viech
cinnosti.

V pfipadé, Ze jsem si nebyl/a jisty/a
postupem, védél/a jsem, na koho se
obrétit.
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10. Zajem a podpora ze strany zaméstnavatele

Ndsledujici vyrok prosim ohodnotte na stupnici 1-5 od rozhodné nesouhlasim aZ rozhodné souhlasim.

rozhodné spise ani spise rozhodné
nesouhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim/ani | souhlasim | souhlasim
souhlasim

Mam pocit, Ze se 0 mé zaméstnavatel v
obdobi po nastupu opravdu zajimal
(zpétnd vazba, dotazy, podpora).

MuUj nadfizeny se zajiméa o to, jak se miv
praci dafi a co potrebuji.

Pokud potfebuji pomoc nebo radu,
vedeni mi je k dispozici.

PFi nastupu jsem mél/a pocit, Ze jsem
vitanym ¢lenem tymu.

V obdobi prvnich mésicl v zaméstnani
jsem obdrzel/a dostatek podpory od
vedeni a kolegl.

V obdobi po nastupu jsem citil/a
dostateny zdjem a podporu ze strany
zaméstnavatele.

11. Co by Vam v obdobi po nastupu do zaméstnani v tomto zafizeni nejvice pomohlo (napf. delsi zaskoleni, jasnéjsi
informace, ¢astéjsi podpora nadfizeného, mentor, vice ¢asu na adaptaci)

12. Vite, co je profesni supervize v socialnich sluzbach?
[0 Ano, dobfe vim
O Pfiblizné tusim

[ Ne, nevim pfesné, co si pod tim pfedstavit

13. V uplynulém roce jsem se supervize v tomto zafizeni zuéastnil/a:
[ Ano, opakované
0 Ano, 1x

[ Ne, neztcastnil/a jsem se
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14. Nésledujici vyrok prosim ohodnotte na stupnici 1-5 od rozhodné& nesouhlasim aZ rozhodné souhlasim.

rozhodné
nesouhlasim

spise
nesouhlasim

ani
nesouhlasim/ani
souhlasim

spise
souhlasim

rozhodné
souhlasim

Supervize je podle mého ndzoru
uZite€ny ndstroj podpory pro pracovniky
v socidlnich sluibach

Pokud by byla v zafizeni pravidelné
nabizena supervize, mél/a bych zijem
se ji U¢astnit.

Supervize by mohla pomoci fesit
naro¢né situace v péci o klienty.

Supervize by mohla pomoci zlepsit
vztahy v pracovnim kolektivu.

Vidim konkrétni smysl v tom, aby byla v
nasem zafizeni nabizena supervize.

15. Nésledujici vyrok prosim ohodnotte na stupnici 1-5 od rozhodné nesouhlasim aZ rozhodné souhlasim.

rozhodné
nesouhlasim

spise
nesouhlasim

ani
nesouhlasim/ani
souhlasim

spise
souhlasim

rozhodné
souhlasim

Jsem spokojeny/a se vztahy v ramci
svého nejbliz8iho tymu (mezi PSS).

Jsem spokojeny/a se vztahy mezi
pracovniky v socidlnich sluzbach a
zdravotnickym personalem (napf.
sestry).

Jsem spokojeny/a se vztahy mezi
pracovniky v socialnich sluzbach a
vedenim zafizeni.

Jsem spokojeny/a se vztahy mezi
pracovniky v socidlnich sluzbach a
socidInimi pracovniky.

Komunikace mezi riznymi pracovnimi
pozicemi (PSS, sestry, socialni pracovnici,
vedeni) funguje oteviené a vécné.

Uvital/a bych zlep3eni vztahti a
komunikace mezi jednotlivymi
pracovnimi pozicemi v nasem zafizeni.

Uvital/a bych vice spolecnych setkani /
aktivit, které podporuji spolupraci napfic¢
profesemi.




