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ANOTACE

Diplomova prace zkouma spokojenost zaméstnancli na pracovisti a faktory, které ji ovliviuji,
jako jsou pracovni podminky, vztahy s kolegy a nadfizenymi, kariérni rast, firemni kultura
a odménovani. Praktickd cast obsahuje dotaznikové Setieni, jehoZ cilem je zjistit uroven
spokojenosti zaméstnancll ve vybrané organizaci a identifikovat oblasti ke zlepseni. Vysledky
studie slouzi jako podklad pro navrhy opatfeni, kterd by vedla ke zvySeni spokojenosti,

motivace a loajality zaméstnancti, a tim 1 efektivity organizace.
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TITLE

Employee satisfaction in the workplace
ANNOTATION

The thesis examines employee satisfaction in the workplace and the factors influencing it,
including working conditions, relationships with colleagues and supervisors, career growth,
corporate culture, and compensation. The practical part involves a survey aimed at assessing
the level of employee satisfaction within a selected organization and identifying areas for
improvement. The study’s findings serve as a basis for proposing measures that could enhance

employee satisfaction, motivation, and loyalty, thereby increasing organizational efficiency.
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employee satisfaction, working conditions, workplace relationships, employee motivation,
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UvVoD

V dnesni dobé je pracovni spokojenost zaméstnancti povazovana za jednu z klicovych
faktori uspésného fizeni lidskych zdroji. S tim, jak se zvySuji pozadavky na vykonnost
organizaci, roste i potieba vénovat pozornost nejen ekonomickym ukazateltim, ale i tomu, jak
zaméstnanci vnimaji své pracovni podminky. Pracovni spokojenost ma piimy dopad
na efektivitu prace, motivaci zaméstnanct, jejich vérnost firme ¢i ochotu ziistavat v zamestnani
dlouhodobé. Lidé, kteti jsou se svou praci spokojeni, byvaji obecné vykonngjsi, vice se zapojuji
do chodu organizace, mén¢ Casto odchazeji za jinym zaméstnavatelem, a i jsou mén¢ nachylni
k pracovnimu vyhoteni, coz pfindsi vyhody nejen jim samotnym, ale také organizaci jako celku.
Spokojenost zaméstnanct se tak stava dilezitym faktorem v konkuren¢nim boji firem, nebot’
v dnesni dob¢ 1idé vyhledavaji nejen stabilitu a finan¢ni ohodnoceni, ale téz pocit naplnéni

a pozitivni atmosféru na pracovisti.

Spokojenost zaméstnancl je ovlivnéna rliznymi faktory, které se mohou liSit podle
individudlnich preferenci, pracovniho prostiedi a specifik daného oboru ¢i organizace. Patii
sem zejména zajisténi bezpeéného a hygienického prostredi, dostatek pracovnich pomicek
avybaveni ¢i celkovy komfort pracovniho prostfedi. Vyznamnym aspektem jsou také
mezilidské vztahy, jak s kolegy, tak s nadfizenymi, rovnéZ styl vedeni, zpiisob komunikace
v organizaci a jeji vnitini kultura. Neméng dtilezita je ptileZitost k odbornému 1 osobnimu ristu,

spravedlivé odménovani, uznani za odvedenou préci a pocit jistoty a stability.

V reakci na globalizaci a proménlivost pracovniho trhu ¢im dal vice firem pfistupuje
k promysSlenému a cilenému fizeni zaméstnanecké spokojenosti. Soucasti tohoto pfistupu
je zavadéni ruznych opatieni, kterd zohlediuji celkovou pohodu pracovnikli. Ptfikladem
je moznost pruzné pracovni doby, benefity zaméfené na podporu zdravi nebo diraz
na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Dale je kladen diiraz na rozvoj flexibilnich
forem zaméstnani, v¢etné prace na dalku, ktera si v posledni dob¢ ziskala velkou popularitu.
Cilem téchto iniciativ je nejen zvySovani spokojenosti pracovnikd, ale také posilovani jejich

motivace a tim i efektivity prace.
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1 CILE A METODOLOGIE DIPLOMOVE PRACE

1.1 Hlavni cil prace

Tato diplomova prace si klade za cil zhodnotit Groven spokojenosti zaméstnanct
ve vybrané organizaci a odhalit faktory, které tuto spokojenost vyznamné ovliviiuji. Teoreticka
¢ast se zaméefuje na problematiku pracovni spokojenosti, jeji definici, vyznam v kontextu

organizace a jednotlivé slozky, které se na jejim formovani podileji.

Empirické ¢ast vychazi z dotaznikového Setfeni, jehoz prostfednictvim jsou zjistovany
nazory a postoje zaméstnancu k riiznym aspektiim pracovniho prostfedi. Zamétuje se naptiklad
na hodnoceni pracovnich podminek, mezilidskych vztahti, syst¢ému odmén, moZnosti

profesniho riistu a celkového klimatu na pracovisti.

Vysledky vyzkumu poslouzi jako podklad pro formulaci navrhii a doporuceni, ktera by
mohla vést ke zlepSeni podminek na pracovisti a k vy$§i mife spokojenosti zaméstnancu.
Zvyseni pracovni spokojenosti miize ptispét ke stabilizaci zaméstnaneckého kolektivu, zlepSeni

mezilidskych vztaht i zvySeni vykonnosti celé organizace.

Prace tak nabizi uceleny pohled na problematiku pracovni spokojenosti a poskytuje
organizaci praktické informace, vyuzitelné pfi fizeni lidskych zdroji a tvorbé motiva¢niho

a podpiirného pracovniho prostiedi.

1.2 Metody k dosaZeni cile

Teoreticka ¢ast se opira o literarni reSersi a analyzu odborné literatury a védeckych studii
zaméfenych na spokojenost zameéstnancti, pracovni podminky, firemni kulturu a mezilidské
vztahy na pracovisti. Teoreticka ¢ast prace se zamétuje na objasnéni zakladnich pojmu, piistupi
a faktorti, které se vztahuji k pracovni spokojenosti. Popisuje, jakym zplisobem mohou
jednotlivé prvky pracovniho prostiedi ovlivnit vnimani zaméstnancti. Tento piehled slouzi jako
vychozi bod pro naslednou analyzu dat z praktické ¢asti a usnadiiuje pochopeni souvislosti mezi

teorii a redlnymi zjiSténimi.

Praktické ¢ast prace Cerpa data prostfednictvim dotaznikového Setteni, které slouzi jako
klicovy nastroj pro sbér informaci od zamé&stnancti zvolené organizace. Dotaznik je zvolen
standardizovany podle tématu diplomové prace, ¢imz je zajiSténa tematicka provazanost obou
¢asti. Ziskané udaje z dotaznikového Setfeni jsou dale podrobeny statistickému zpracovani
aanalyze s cilem odhalit klicové faktory, které v praxi ovliviiuji pracovni spokojenost

zaméstnancl. Praktickd ¢ast nejen ovéfuje teoretickd vychodiska, ale také je rozSifuje

14



o empirické poznatky, na jejichz zdkladé lze formulovat konkrétni névrhy na zlepSeni

pracovniho prostfedi a zvySeni spokojenosti zaméstnancu.

Tato tematickd provazanost teoretické a praktické Casti umoziiuje nejen prohloubit
porozuméni zkoumané problematiky, ale také aplikovat teoretické poznatky na konkrétni

organizac¢ni kontext a prakticka doporuceni.
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TEORETICKA CAST

2 PRACOVNI SPOKOJENOST

Zdravotnické organizace jsou zavislé na spokojenosti svych zaméstnanct, kteti jsou jejich
nejcennéjSim pilifem. Spokojenost zaméstnanct zvysuje jejich motivaci, vykonnost a snizuje
absenci na pracovisti i fluktuaci. Spokojenost v praci lze chdpat jako postoj zaméstnance k jeho

praci a organizaci, kde ji vykonava (Mosadeghrad, 2013).

Podle Hoppocka je spokojenost vysledkem kombinace psychologickych, fyziologickych
a environmentalnich okolnosti, které vedou k pocitu uspokojeni. Jiny pohled nabizi Vroom,
ktery spokojenost definuje jako emocni orientaci zaméstnance vici ukolim, jenZ vykonava

(Aziri, 2011).
Na spokojenost s praci ptsobi rtizné faktory, které 1ze rozd¢lit do tii skupin:
e Osobni faktory: zahrnuji naptiklad pohlavi, v€k, vzdélani ¢i délku pracovni doby.

o Faktory spojené s praci: sem patii druh prace, pottebné dovednosti, pracovni prostiedi

nebo odpoveédnost.

o Faktory Ffizené managementem: zahrnuji mzdu, pracovni podminky, benefity,

bezpec¢nost a moznosti kariérniho ristu (Mishra, 2013).

Fluktuace zaméstnancii oznacuje proces odchodu pracovnikli z organizace a jejich
nahrazovani novymi. Jde o diileZity ukazatel personalni stability firmy, ktery mize mit zasadni
dopad na jeji vykon, produktivitu a firemni kulturu. Fluktuace mtize byt dobrovolna

(zaméstnanec se rozhodne odejit sam) nebo nedobrovolna (z diivodu propousténi).
Faktory ovliviiujici fluktuaci
Fluktuace zaméstnancti je ukazatelem jejich spokojenosti. Mezi nejcastéjsi ptiCiny patii:

e Ocekavani: Pokud pracovni pozice nesplni ocekavani zaméstnance, Casto se rozhodne

organizaci opustit.

o Firemni kultura: Ta by méla odpovidat hodnotam a potfebdm zaméstnance, napiiklad

v oblasti flexibility, zatiZeni nebo pfistupu ke zdrojim.

o Vztahy na pracoviSti: Kvalitni mezilidské vztahy jsou zakladem spokojenosti, protoze

zaméstnanec travi na pracovisti velkou ¢ast dne.
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e Pracovni ohodnoceni: Spravedlivé a odpovidajici ocenéni za vykonanou praci je

klicové.

e Komunikace ve firmé: Ta by méla byt oteviena, diveéryhodnd a doplnéna

o pravidelnou zpétnou vazbu (Vnouckova, 2013).

V sektoru zdravotnictvi je fluktuace zvlast€é citlivym problémem. Nedostatek
zdravotnich sester vede ke zvySovani ndkladl, pietizeni zbyvajicich pracovnikli a jejich
vyhoteni. Tento bludny kruh negativné ovliviiuje kvalitu zdravotni péce, efektivitu organizace

a spokojenost pacienti.

Reseni spo¢iva v zavadéni opatfeni na podporu setrvani sester ¢i jiného zdravotnického
persondlu v oboru. To zahrnuje zlepSeni pracovnich podminek, spravedlivé ohodnoceni
a podporu pracovniho prostedi, které snizuje stres a pfedchazi vyhoteni. Fluktuace je uzce
spojena se spokojenosti zaméstnancii. Nespokojenost vede nejen k odchodu z prace, ale také
ke zhorSeni kvality sluzeb a pracovnich vztahii. Pro zajisténi dlouhodobé stability je klicové

témto otazkdm vénovat pozornost a aktivné je fesit.

2.1 Vyklad a porozuméni pojmu pracovni spokojenost
Nasledujici ¢ast se zamétfuje na objasnéni pojmi, které s motivaci tizce souviseji, bud’ ji
pfimo ovliviiyji, nebo z ni vychdzeji. Zaroven se tato ¢ast bude vénovat vymezeni vyrazu, které

jsou s motivaci Casto zaménovany, piestoze oznacuji odlisné jevy v ramci lidského chovani.

2.1.1 Podnét (stimul)

Stimul 1ze chapat jako soucést procesu stimulace a podle Provaznika a Komarkové
(2004) predstavuje jakykoli podnét, ktery ma potencial ovlivnit lidskou motivaci. Ne vSak
kazdy stimul automaticky vyvolava motivacni odezvu. Jeho Gc¢innost zavisi na individudlni
motivacni struktuie konkrétniho ¢lov€ka a na tom, zda dany podnét odpovida je ho aktualnim

potfebam a ocekavanim.

Stimulace zahrnuje veskeré vné&jsi vlivy piisobici na jedince, a to jak zamérné, tak
i ndhodng. Ne viechny tyto podnéty viak vedou ke zméné motivace. Uginek stimulace je vzdy
podminén vnitinim nastavenim jedince, jeho momentalni pfipravenosti stimul pfijmout, a tim,
jaky vyznam mu piisuzuje. Pfima vazba mezi stimulaci a motivaci proto neexistuje; vysledny

dopad zavisi na komplexnim souboru vnitinich faktori (Provaznik, Komarkova, 2004).

K efektivnimu stimulovani jednotlivce je zapotfebi, aby podnéty byly v souladu s jeho

potifebami a specifickou motivacni strukturou (Pauknerova, 2006).
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2.1.2 Motiv

Motivovani zaméstnancii je zasadnim ukolem a odpovédnosti jejich vedoucich.
Motivovani pracovnici jsou totiz nejen usilovnéjs$i a vstficnéj$i, ale také méné nachylni
k chybam. Vys§i Grovenn motivace zameéstnanct se zpravidla promita do efektivnéjsi pracovni
vykonnosti, mensi zavislosti na pifimém dohledu a kvalitn€j§i komunikace s klienty
1 obchodnimi partnery organizace (Urban, 2017). Aby bylo mozné zaméstnance ucinné
motivovat, je nutné porozumeét nejen aspektim, které motivaci podporuji, ale 1 tém, které ji
mohou omezovat nebo zcela blokovat. Tito ¢initelé se souhrnné oznacuji jako motivacni faktory
a jejich spoleénym znakem je to, ze bud’ prispivaji k naplnéni individudlnich potieb pracovniki,

nebo tomuto naplnéni brani (Urban, 2017).

Motivaéni faktory se mohou liSit svou intenzitou i plisobenim, pficemz samotny pojem
»pracovni motivace™ byva v odborné literatuie interpretovan rtizn¢. Motivace zaméstnanci
se miZe vztahovat k fadé rliznych oblasti. Od rozhodnuti uchazet se o zaméstnani v konkrétni
organizaci, pres setrvani na dané pracovni pozici, projevovani angazovanosti a loajality,

az po ochotu podavat nadstandardni pracovni vykon (Urban, 2017).

2.1.3 Aktivace

Aktivace se vztahuje k intenzité dusevnich procest, které vychazeji z nespecifické
¢innosti nervové soustavy. Je povazovana za projev temperamentu a jeden ze zékladnich ryst
temperamentového nastaveni jedince. Tento stav pfedstavuje celkovou mobilizaci energie
organismu. Jedna se o jakési vnitini nabuzeni ¢i napéti, které vSak neni konkrétné smérovano.
Aktivace hraje klicovou roli jak v emo¢nim proZivani, tak 1 v kognitivnich procesech, pfi¢emz
jista jeji uroven je nezbytnym piedpokladem pro spusténi motivacnich mechanismi (Provaznik,

Komarkova, 1996).

Z pohledu fyziologie lze stav aktivace chapat jako miru pfipravenosti organismu
k aktivité. Jeji biologicky zéklad spocivd v Grovni mozkové Cinnosti, ktera je ovliviiovana
napiiklad smyslovymi vjemy, emo¢nim rozpolozenim, vzruSenim ¢i mnoZzstvim dostupnych
podnéth. Jak naznacuje ilustrace (Obr. 1), z hlediska optimalniho fungovéni se nejvyhodné&;jsi

jevi stfedni uroven aktivace.

Pokud dojde k ptili§ vysokému nabuzeni centralni nervové soustavy, mize to negativné
ovlivnit vykon, obzvlast€¢ pii plnéni narocnéjSich nebo slozitéjSich ukoli. Naopak

4

pii opakovanych, jednoduchych ¢i rutinnich ¢innostech miize vyssi uroven aktivace piispivat

k lepSimu vysledku (Nakonecny, 2013).
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Zavislost vykonu na motivaci
R

VYSOKY
VYKON

v

SLABA MOTIVACE SILNA MOTIVACE

Obrazek 1: Yerkes-Dodsonuv zakon

(Zdroj Alternation.cz, 2021)

2.1.4 Frustrace (Vnitini neklid)
Lidska aktivita motivovand uréitym zdmeérem je zpravidla tésné spjata se snahou naplnit
konkrétni tkoly ¢i dosdhnout stanovenych zamért. Kdyz se podafi tyto zdméry uskutecnit,

dochazi k uspokojeni vnitinich potieb a ¢lovek tak pocituje radost 1 subjektivni naplnéni.

Avsak cesta k vyty¢enym cilim nemusi byt vZdy bez piekaZek. Mnohé situace mohou
narusit prubéh motivovaného jednani a vést ke komplikacim pfi realizaci zdmért. V této

souvislosti se ¢asto diskutuji pojmy jako frustrace a deprivace (Provaznik, Komarkova, 1996).

Frustrace pfedstavuje jeden z vyznamnych psychologickych fenomént, ktery zde bude
déale detailn¢ rozebran. Tento pojem oznacuje stav, kdy dochazi k zablokovani moznosti
realizovat urcitou potiebu ¢i dosdhnout cile. Frustraci zptsobuji jednak vnéjsi faktory, tedy
rizné bariéry branici dosaZeni poZzadovaného vysledku, a zaroven se projevuje 1 jako vnitini
reakce ¢lovéka, zahrnujici nepfijemné pocity, zklamani nebo prozitek selhdni (Provaznik,

1997).

Nakonecny (1996) popisuje frustraci jako komplexni jev, ktery se projevuje ve ttech
vzajemné propojenych rovinach:
e Pfitomnost vnéjSich bariér, jez narusuji planované ¢i cilené jednani jedince.
e Vznik specifickych psychickych reakei, jako jsou naptiklad zvySené napéti, podrazdéni

¢i emo¢ni vzplanuti, které tyto piekazky vyvolavaji.
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e Aktivace nevédomych mechanismu, jejichz cilem je ulevit od vnitfniho nepohodli nebo
snizit intenzitu vzniklého napéti.
Podle Provaznika a Komarkové (1996) lze frustracni situace rozd¢€lit do dvou hlavnich

kategorii:

e Stav nedostatku stimula¢nich podnétl, které by umoznily naplnéni aktualnich potieb
¢1 motivaci.
e Piitomnost urCittho omezeni nebo prekazky, kterd brani dosazeni uspokojeni
aktivované potieby ¢i vnitiniho podnétu.
2.1.5 Struktura motiva¢niho pole
Plaminek (2010) zdlraziiuje, Ze pro Uspésné zvlddani praktického managementu
a efektivni vedeni komunikace je nezbytné porozumét tzv. motivaénimu poli c¢loveéka.
To ptredstavuje komplexni systém, ktery se sklada ze tfi navzajem propojenych a neustale

se ménicich slozek:

e Zakladni motiva¢ni nastaveni: predstavuje vnitini nastaveni jedince, které je uzce
propojeno s jeho osobnosti a ma pravdépodobné vrozeny charakter. V pribéhu Zivota
se méni jen minimalng a tvofi stabilni zédklad celého motivaéniho systému. Tento prvek
se projevuje zejména v narocnych nebo necekanych situacich, na které jedinec nebyl

pfipraven.

e Osvojené motivacni vzorce: Tyto vzorce jsou vysledkem zkuSenosti a ueni v bézném
zivoté, at’ uz osobnim nebo pracovnim. Jsou izce propojeny s tim, do jaké miry jsou

uspokojovany potieby jedince a s ndmahou, kterou musi vynalozit k jejich naplnéni.

o Okamzité motivaéni reakce: Tento prvek je siln€ ovlivnén aktualnimi podminkami
a situacemi. Jeho charakteristikou je rychlé a flexibilni reakce na podnéty z okolniho

prostiedi.

Tento model motiva¢niho pole ukazuje, jak rizné slozky motivace ovliviiuji lidské

chovani a jak se vzdjemné dopliiuji a méni v zavislosti na situaci.

2.1.6 Proménlivost motivace

Motivaci Ize chépat jako soubor Ctyt zakladnich komponent, které se navzajem ovliviiuji
a spolecné utvareji zaklad pro cilené lidské jednani. Prvnim z téchto prvki je aktivace, tedy
pocatecni impuls, ktery upozoriiuje na nenaplnénou potiebu a spousti stav vnitiniho napéti.

Tento projev dava najevo, Ze je nutné podniknout kroky vedouci k jejimu uspokojeni.
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Druhym stavebnim kamenem motivace je zaméieni, tedy orientace lidského chovani
smérem k uréitému cili. Pravé zaméteni proptjcuje aktivitam smysl a ucelnost, ¢imz zvysuje

pravdépodobnost jejich tispésného zavrseni.

Dalsi vyznamnou slozkou je selektivni vnimani, které znamena zamétfeni pozornosti
na konkrétni stimuly a souc¢asné omezené vnimani jinych, méné relevantnich podnétti. Tento

mechanismus umoznuje jedinci efektivnéji sledovat cilovou linii a minimalizovat rusivé vlivy.

Ctvrtou slozku tvoii koordinace motivovaného jednani, ktera piedstavuje védomé
planovani krokii vedoucich k dosazeni cile a udrZeni aktivity po nezbytnou dobu, tedy
az do chvile, kdy dojde bud’ k uspokojeni potieby, nebo ke zméné podminek, jez vyzaduji nové

vyhodnoceni situace.

Motivace jako takova je slozity psychologicky d¢j, jehoz pribéh je vyrazné ovlivnén
poznavacimi (kognitivnimi) procesy. Ty umoznuji jedinci analyzovat okolni prostiedi,
vyhodnocovat podminky a ptizpisobovat své chovani aktudlnim moznostem. Pomoci téchto
procest si ¢loveék nejen uvédomuje svou situaci, ale také formuluje cile, pokud nemuze dojit

k okamzitému naplnéni potieb.

Kognitivni procesy rovnéz poméhaji odhadnout redlnost dosazeni vytyCenych cild,
zvazovat rizné strategie a volit nejvhodnéjsi prostfedky k jejich naplnéni. Findlni forma
chovani je pak vysledkem vzajemného plisobeni konkrétni situace, ve které se jednotlivec

nachdzi a cile, ktery si stanovil (Nakonecny, 1998).

2.2 Vlastnosti a charakteristické rysy spokojenosti
Pracovni spokojenost lze charakterizovat prostfednictvim jejich typickych znaki
a vlastnosti. Spokojenost 1ze v zdkladni roviné rozdé€lit do dvou hlavnich skupin: globalni

spokojenost a parcialni spokojenost (Urban, 2022).

Globalni spokojenost piedstavuje celkovy postoj zaméstnance k jeho praci. Jde

o celkovy dojem, jak pozitivné ¢i negativné hodnoti svou pracovni zkuSenost jako celek.

Parcialni spokojenost se naproti tomu vztahuje ke konkrétnim oblastem pracovniho
zivota, jako jsou naptiklad kvalita mezilidskych vztaht na pracovisti, pracovni prostiedi,

odménovani, vedeni ¢i moznosti profesniho rustu.

Obe¢ tyto formy spokojenosti jsou vzajemné provazané. Celkova spokojenost je do urcité

miry utvafena tim, jak zaméstnanec vnima jednotlivé slozky své préace, zatimco pozitivni nebo
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negativni vnimani téchto dil¢ich faktorti se muze zpétné odrazit na celkovém hodnoceni

pracovniho Zivota.

Vyzkumy ukazuji, ze vysokd celkova nespokojenost Casto vede k nespokojenosti
s konkrétnimi aspekty préce, pfi¢emz jedinci s touto nespokojenosti byvaji kritictéjsi. Na druhé
stran¢ mize byt zaméstnanec celkové nespokojen, i kdyz je spokojen s dil¢imi aspekty,
anaopak. Tento vztah je zaroven ovliviiovan tim, jak jednotlivé pracovni faktory rezonuji
s osobnimi preferencemi a zebiickem hodnot daného zaméstnance. Jinymi slovy, pokud je tedy
pro clovéka urcity aspekt obzvlast’ dulezity, napiiklad dobré pracovni vztahy, stabilita nebo
moznost rastu, bude mit jeho vnimani vyraznéjsi dopad na celkovou spokojenost s praci

(Vévoda, 2013).

Dalsi zpusob, jak nahlizet na pracovni spokojenost, poskytuje Herzbergova
dvoufaktorova teorie, jez rozliSuje dvé hlavni skupiny faktorii: interni a externi spokojenost
(Pauknerova, 2012). Interni spokojenost se vztahuje k osobnimu pocitu naplnéni
a smysluplnosti, ktery jedinec zazivd bchem samotného pracovniho vykonu. Tento typ
spokojenosti vychazi z vnitini motivace, naptiklad z pocitu Gspéchu, seberealizace nebo uznani
za dobfe odvedenou praci. Tento typ spokojenosti prameni z vnitiniho naplnéni a radosti, které
jedinec citi, kdyz dosahuje svych pracovnich cilli nebo ma pocit, Ze jeho prace ma smysl.
Naopak vngjsi spokojenost souvisi s podminkami, za kterych je prace vykonavéna. Mezi
zasadni prvky ovlivityjici tento typ spokojenosti se fadi naptiklad charakter pracovniho
prostredi, uroven mezilidskych vztahti na pracovisti, zptsob fizeni a organiza¢ni uspotadani ¢i
samotnd pracovni pozice. Tyto okolnosti vyznamné pfispivaji k tomu, jak zamé&stnanec celkové

vnima svou pracovni realitu a hodnoti svou profesni zkusenost.

Pracovni spokojenost ma rovnéz urcité charakteristické vlastnosti, které ovliviuji jeji
dynamiku. Stalost spokojenosti popisuje miru stability pracovni spokojenosti. Zatimco nékteti
zaméstnanci si udrzuji stabilni uroven spokojenosti, jini jsou citlivéj$i na zmény v pracovnich
podminkach. I ptes tyto vykyvy ma kazdy jedinec urCitou typickou troven spokojenosti, ktera
je pro n¢j charakteristicka. Intenzita spokojenosti je pak dalSi proménlivou slozkou, ktera
seméni v zavislosti na aktudlnich udalostech. Napfiklad necekand odména muze vést
ke kratkodobému zvyseni spokojenosti, zatimco neobjektivni kritika od nadfizeného ji mize
vyrazné snizit. (Vévoda, 2013). Herzbergova teorie spolecné s t€émito charakteristikami nabizi

komplexni pohled na pracovni spokojenost a pomédha pochopit, jak se méni pod vlivem
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vnitinich a vngjSich faktorti. Tento piistup je kliovy pro lepsi porozuméni zaméstnanctim

a jejich vztahu k préci.

Pracovni spokojenost neni jen individudlni zaleZzitosti, ale také socialnim fenoménem,
ktery ovliviiuje zivot spolecnosti. Prace neslouzi pouze k uspokojeni zékladnich potieb, ale
napliiuje 1 vyssi potieby, jako jsou osobni rozvoj, seberealizace nebo vztahy s ostatnimi. Tyto

potieby jsou uzce spojené s motivaci, hodnotami, postoji a aspiracemi jedince (Vévoda, 2013).

Optimélni Groven pracovni spokojenosti je velmi individudlni. Ob¢ krajni hodnoty,
pfehnana spokojenost nebo nespokojenost, mohou byt problematické. Nadmérna spokojenost
muze vést k pasivité, zatimco zdrava nespokojenost miize podnitit zmény a zlepSeni.
Uspokojena potieba ztraci svlij motivacni potencidl a muze vést k laxnosti nebo nezajmu.
Naopak piimétena spokojenost a zdrava nespokojenost jsou povazovany za nejpiinosnéjsi,

protoze podporuji motivaci k dal§imu rozvoji a zlepSovani (Wagnerova, 2011).

2.3 Spokojenost a motivace v praci
Existuje cela fada okolnosti, které mohou pracovni motivaci jednotlivce bud’ podporovat,

nebo naopak oslabovat. Tyto vlivy lze systematicky tfidit do n¢kolika skupin podle riznych

hledisek.

Jednim z klasickych pohledii je Maslowova teorie potieb, ktera vychazi z hierarchického
uspofadani lidskych potfeb. Tento koncept rozliSuje pét Urovni. Pocinaje nejzakladnéjSimi
biologickymi pozadavky az po potieby tykajici se osobniho rlstu a naplnéni vlastniho

potencialu (Urban, 2017).

Dalsi rozdé€leni motivac¢nich podnéti je mozné podle jejich zdroje. Mluvime o vnitini
a vn&j$i motivaci. Tento pohled zohlednuje, zda motivace prameni z povahy samotné pracovni
¢innosti, tedy z jeji smysluplnosti a zajimavosti, nebo zda je ovlivnéna vysledky, odménami
¢1 uznanim, které¢ z prace plynou. Podobnou diferenciaci nachazime i pfi ¢lenéni na materidlni

a nematerialni motivacni podnéty, i kdyz mezi témito pfistupy existuji urcité rozdily.

Vyznamny piinos v této oblasti pfedstavuje také Herzbergliv dvoufaktorovy model,
ktery rozliSuje dvé hlavni skupiny pracovnich podminek. Podminky, které vedou k vétsi
spokojenosti a motivovanosti a ty, jejichz nedostatek vyvolava pracovni nespokojenost.
Klicové je zde zjisténi, Ze podnéty podporujici motivaci nejsou totozné s t€mi, jejichz absence

vede k negativnimu prozivani prace (Armstrong, 1999).
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V nésledujici ¢asti se podrobnéji zaméfime na jednotlivé principy, které jsou pro pochopeni

pracovni motivace zasadni.

2.3.1 Stupiiovity systém potieb

Jednou z nejvlivnéjsich teorii v oblasti pracovni motivace je koncepce amerického
psychologa Abrahama Maslowa. Tato teorie vychdzi z myslenky, ze potteby, které jsou
prostiednictvim prace naplnovany, a podnéty motivujici zaméstnance, jsou uspoiadany
do urc¢ité hierarchie. Vyssi potieby se tedy stdvaji podstatnymi teprve tehdy, kdyz jsou nizsi

urovné alespon Castecné uspokojeny.

Maslowova zndma ,hierarchie potfeb* je asto zndzorfiovana jako pyramida a zahrnuje

pet klicovych kategorii, které na sebe postupné navazuji:

pro pieziti, napiiklad zajisténi potravy ¢i pristiesi, které v pracovnim kontextu

predstavuje zejména financni odmeéna.

2. Potieba bezpedi a jistoty — touha po stabilité, ochran¢ a ptedvidatelnych podminkach,

coz zahrnuje bezpecné pracovni prostiedi, jistotu zaméstnani ¢i diivéru ve vedeni.

3. Socialni potieby — snaha o navédzani mezilidskych vztahtli, pocit pfijeti, pratelstvi
atymové soundlezitosti. Tyto potieby jsou napliiovany napiiklad prostiednictvim

kolegialnich vztaht a ptiznivé pracovni atmosféry.

4. Potfeba uznani a ocenéni — jedinec touzi po uznani svého pifinosu, po respektu
od ostatnich, spoleCenském postaveni nebo profesni prestizi. Spadd sem napiiklad

pochvala za dobtfe odvedenou praci nebo moznost kariérniho postupu.

5. Potieba seberealizace — nejvyssi stupent v Maslowové hierarchii predstavuje touha
po osobnim rustu, naplnéni vlastniho potencidlu, kreativnim vyjadieni a feSeni

naroc¢nych tkold.

Dle této teorie je pracovni motivace nejvice stimulovana témi potiebami, které dosud
nebyly naplnény. Jakmile je urcita potieba uspokojena, jeji motivacéni sila ustupuje. Vyjimkou
z tohoto pravidla je vSak potieba seberealizace, ta je specificka tim, ze ji nelze nikdy plné€ ukojit.
Naopak, ¢im vice je napliovana, tim silnéji se miiZze projevovat a stat se jesté¢ vyznamné&jSim

hybatelem lidského chovéni (Urban, 2017).
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2.3.2 Dvoufaktorova motivacni teorie Fredericka Herzberga

Herzbergova dvoufaktorova teorie vznikla na zdklad¢ vyzkumu, ktery v roce 1957
provedl Frederick Herzberg se svym tymem. Studie se zaméfila na identifikaci pfi¢in pracovni
spokojenosti a nespokojenosti u pracovnikli v oboru ucetnictvi a technickych profesich.
Vysledkem bylo rozdéleni pracovnich podnétd do dvou zakladnich skupin: motivacni

a hygienické faktory.

Motivacéni prvky, oznacované téz jako vnitini podnéty nebo pozitivni stimuly,
se vztahuji k samotné naplni prace. Patii sem naptiklad pocit Gspéchu, uznani za vykonanou
¢innost, samotny smysl prace, odpovédnost, moznost profesniho postupu a osobniho rozvoje.
Tyto faktory maji ptimy dopad na zvySovani pracovni motivace a posiluji subjektivni pocit

naplnéni a spokojenosti (Armstrong, 1999).

Naopak hygienické faktory, nazyvané také vnéjsi okolnosti nebo zdroje nespokojenosti,
se netykaji pfimo obsahu prace, ale spiSe prostiedi, ve kterém je prace vykondvana. Zahrnuji
napiiklad vnitropodnikovou politiku, styl vedeni, pracovni vztahy (s kolegy, nadfizenymi
1 podiizenymi), pracovni podminky, stabilitu zaméstnani a vysi mzdy. Tyto aspekty samy
0 sobé nezvySuji motivaci, ale pokud nejsou naplnény na odpovidajici drovni, vedou
k nespokojenosti. I pii vysoké kvalité hygienickych podminek vSak nemusi nutné¢ dochazet

k pocitu spokojenosti. Ten je vysledkem aktivace motivaénich prvkia (Armstrong, 1999).

Herzberg svou teorii uplatnil 1 v oblasti vybéru pracovniki, kde rozliSoval mezi dvéma
skupinami uchazecu. Prvni typ, tzv. ,, uchazeci zaméreni na hygienu “, uptednostituje komfortni
podminky, atraktivni pracovni dobu, jistotu a slusny vydélek. Jejich motivace vSak byva spise
kratkodoba a pti vyskytu problémii mohou ztracet zdjem nebo vykonove stagnovat. Druhy typ,
oznacovany jako ,,uchazeci orientovani na motivaci“, se soustfedi na vnitini obsah prace.
Hledaji vyzvy, pftileZitosti k rozvoji a naplnéni ve smysluplné ¢innosti. Tito zaméstnanci
obvykle vykazuji vys$$i angazovanost a dlouhodobou snahu o zlepSovani své prace (Armstrong,

1999).

Ptesto vsak, upozoriiuje Armstrong (1999), Herzbergiiv model neni bez vyhrad. Teorie
dosud nebyla dostate¢né podloZena rozsahlym empirickym zkoumanim a univerzalni aplikace
muze byt problematickd. Divodem je pfedevSim fakt, ze jednotlivci maji odlisné potieby,

priority a preference, které nelze zcela vtésnat do jednotného schématu.
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2.3.3 Vnéjsi motivace

Vnéjs$i motivace, zahrnuje podnéty ve formeé odmeén a sankci. Klicové je si uvédomit,
ze tyto vnéjsi stimuly zacinaji byt skutecné ucinné teprve tehdy, kdyz jsou propojeny
s individudlnimi vnitfnimi faktory, jako jsou momentalni potieby, osobni z&jmy ¢i dalsi
psychologické determinanty, mohou vyrazn& ovlivnit Groveit motivace jednotlivce (Stikar,
1998). Z tohoto hlediska miize organizace piispét ke zvySeni motivace prostfednictvim
externich stimull, napiiklad formou zaméstnaneckych vyhod, odmén nebo rtznorodych

benefitnich programd.

Nakonecny (2011) proto chape vnégjsi (extrinsickou) motivaci jako pojem, ktery
se prekryvéa s procesem motivovani, tedy s cilenym plsobenim na zaméstnance za ucelem

posileni jejich pracovniho uGsili prostfednictvim vnéjsich vliva.

Pauknerova (2012) uvadi, ze spokojenost zaméstnanct je ovliviiovana fadou vnéjSich

faktorii, mezi které patii zejména:
e typ a charakter vykonavané prace,
e vySe a struktura finan¢ni odmény,
o kariérni moZnosti a profesni vyhlidky,
e pfistup a vedeni ze strany nadtizenych,
o kvalita mezilidskych vztahli na pracovisti,
e systém organizace pracovnich ¢innosti,
o fyzické a materidlni podminky na pracovisti,
e mira podpory a péce o zameéstnance.

Linz a Semykina (2012) poukazuji na to, ze mezi pracovni spokojenosti a ocekavanymi
externimi odménami, jako jsou finan¢ni prémie, slovni uznani od nadfizenych ¢i ocenéni

ze strany kolegt, existuje kladny vztah.
Vnéjsi podnéty mohou mit rychly a vyrazny motivacni dopad, protoze zaméstnance

dokazou bezprostfedné povzbudit k vy$sSimu vykonu. Jejich t€inek vSak byva casto kratkodoby,

a pokud se nestanou soucasti $irsi strategie, jejich motivacni sila postupné slabne.

Naopak vnitini pobidky, které jsou hluboce zakofenéné v osobnostni struktufe

jednotlivce, jako je touha po smysluplné praci, sebezdokonalovani ¢i osobnim rtistu, maji
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tendenci pisobit stabilngji a dlouhodobéji. Pravé tyto vnitini faktory poskytuji trvalejsi
motivacni zaklad, protoze vychdzeji z vnitiniho presvédceni a nevyzaduji neustalé vnéjsi

posilovani (Stikar, 1998).

2.3.4 Interni motivace

Vnitini (intrinsickd) motivace se vyznacuje tim, Ze samotna ¢innost je pro jedince
zdrojem uspokojeni, radosti a vnitiniho naplnéni. Typickym ptikladem této prirozené formy
motivace je napiiklad hra, ktera ptitahuje svou podstatou bez potieby vnéjsi odmény. Mezi dalsi
dalezité vnitini podnéty patii naptiklad zvidavost nebo touha rozsifovat znalosti a osvojovat
si nové schopnosti (Nakone¢ny, 2011). Linz a Semykina (2012) dale upozoriiuji na pozitivni
vliv mozZnosti dosahovat vyznamnych vysledkii a miry samostatnosti pfi vykonavani

pracovnich ukolu.

Ptestoze je slozité standardizovat a méfit vnitini benefity, nebot’ maji pfevazné
subjektivni povahu (Linz & Semykina, 2012), tak 1ze identifikovat nékteré klicové vnitini

potieby, které hraji zasadni roli v motivaci jednotlivce (Provaznik & Komarkova, 2004):

e Vlastni aktivita — pfirozena potfeba uvolnit nahromadénou energii a byt ¢inny.
e Interakce s ostatnimi — obzvlast’ dilezita v profesich, kde je diraz kladen na kontakt
s lidmi, jako je naptiklad obchodni sféra.
e Vykonova orientace — radost a vnitini uspokojeni plynouci z uspéSného dosaZeni
kvalitnich pracovnich vysledk.
e Touha po vlivu — uspokojeni spojené s vysSim postavenim v organiza¢ni hierarchii
a moZnosti rozhodovat.
e Hledéani smyslu a seberealizace — naplnéni skrze praci, kterd umoziiuje osobni rist
a vyuZiti vlastnich talentd.
Podle Linze a Semykiny (2012) vede vnitini motivace k vyssi mife spokojenosti s praci
a zlepSuje pracovni vykonnost. Vyzkumy rovnéz naznacuji, ze lidé motivovani zevniti byvaji
vytrvalejsi, Iépe si osvojuji slozité¢ informace a projevuji vyssi miru tvofivosti (Deci, Ryan &
Koestner, 1999, cit. dle Nolen-Hoeksema, 2012). Tento typ motivace nejen podporuje
efektivitu pracovniho nasazeni, ale také zvySuje atraktivitu samotné ¢innosti. Kladny dopad
muze souviset 1 s vySSim pocitem kontroly nad vlastnimi rozhodnutimi a chovanim, coz

piispiva k vétsi pracovni spokojenosti.

Vysledky studie Ahmeda, Nawaze, Igbala, Aliho, Shaukata a Usmana (2010), realizované

na vzorku 6 000 nepedagogickych zaméstnancti Punjabské univerzity na zadklad¢ Herzbergova
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modelu, ukdzaly vyznamny vztah mezi vnitinimi motiva¢nimi Ciniteli (napf. samotna pracovni
¢innost, moznosti rastu, profesni rozvoj, odpovédnost ¢i pozitivni organizacni kultura)
a pracovni spokojenosti. Naopak se nepotvrdil statisticky vyznamny vztah mezi vnéj$imi

motivacnimi faktory a celkovym pocitem spokojenosti.

Je vsak dulezité brat v tivahu, Ze mira pracovni spokojenosti se odviji od individualni
motivacni vybavy kazdého zaméstnance (Pauknerova, 2012). Vedle toho také do prozivani
spokojenosti na pracovisti vstupuji 1 dals$i okolnosti, jako je charakter pracovnich kol (napf.
jejich rozmanitost a odbornd narocnost), osobnost vedouciho a styl jeho vedeni ¢i kvalita

socialniho prostiedi v tymu (napf. mira spoluprace, napéti nebo rivality) (Stikar, 1998).

2.4 Postoj k praci jako odraz pracovni spokojenosti
Jedinec neni na pracovisti pouhym vykonavatelem rutinnich kol — do své pracovni
¢innosti vstupuje aktivné, premysli o ni, hodnoti ji a utvaii si k ni urcity vztah. Tento osobni

piistup se nejvyrazngji odrazi ve vnimani pracovni spokojenosti (Vévoda, 2013).

Podle Stikara (1996) né&ktefi autofi spatiuji velmi uzkou souvislost mezi pracovni
spokojenosti a pracovnimi postoji, néktetfi je dokonce ztotoziuji. Stikar zmifiuje tvrzeni,
ze ,,mnozi odbornici povazuji pracovni spokojenost za velmi blizkou, ne-li identickou
s postojem k praci‘. Stejné stanovisko zastdva napiiklad A. Jurovsky (1980), ktery chape

pracovni postoj jako ekvivalent pracovni spokojenosti.

Ptesto je vhodné upozornit na to, Ze mezi t€émito dvéma pojmy existuje vyznamovy rozdil.
Postoj byva obvykle trvalejsi a stabilngjsi, zatimco spokojenost s praci mize byt proménlive)si

a vice ovlivnéna aktuélni situaci nebo okolnostmi (Stikar, 1996).

Navzdory této odliSnosti vSak mezi obéma konstrukty existuje uzkéa spojitost. Oba
fenomény vychézeji z procesu uspokojovani potieb a piedstavuji diilezité slozky subjektivniho
prozivani prace. Rovnéz plati, Ze z pracovni orientace a postojli zamé&stnance lze ¢asto usuzovat

na miru jeho pracovni spokojenosti (Pauknerova, 2012).

S ohledem na tuto vzdjemnou provazanost se v nasledujicich ¢astech stru¢né zaméiime
na vymezeni pojmu postoj a specificky také na pracovni postoje, abychom lépe porozuméli

jejich vazbé k pracovni spokojenosti.
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2.4.1 Postoje
Postoje predstavuji relativné trvalé psychologické utvary, které vyjadiuji, jaky vztah ma
jedinec k riznym aspekttim svého okoli, at’ uz se jedna o osoby, ptedméty, udalosti ¢i konkrétni

situace (Stikar, 1998).

Podle Jermate (2012, s. 46) je postoj chapan jako ,.tendence a vnitini pripravenost
cloveka reagovat urcitym zpusobem, ovilivnéna jeho minulymi zkusenostmi*. Kollarik (2004)
definuje postoje jako ,,relativné nemenné struktury, které vyjadruji vztah jednotlivce k okolni
realité a jejim jednotlivym slozkam®. Dle jeho nazoru hraji postoje vyznamnou roli v ramci
osobnosti a jsou uzce spojeny s procesem uspokojovani potieb. Pozitivni postoj se vytvaii
tehdy, kdyZ jsou potieby jedince napliiovany, zatimco negativni vznikd v situacich, kdy jsou

potieby dlouhodobé¢ potlacovany nebo zlstavaji nenaplnény.

Postoje 1ze zaroven chapat jako hodnotici reakce na rtizné podnéty, udéalosti nebo jevy.
Vyjadifuji na§ emociondlni vztah a jsou provdzany s naSimi mySlenkami, néazory
a pfesvédcenimi, které si o daném objektu utvatime (Nolen-Hoeksema, 2013). Nakonecny
(2013) dodava, zZe ,,postoj vyjadruje hodnotici vztah, ktery miize smérovat k jakémukoli objektu,
pricemz jeho hodnota je casto spojena s tim, co povazujeme za Zadouci, prinosné nebo naopak

3

nezadouct “.

Postoje maji nékolik typickych rysi — zejména polaritu (kladny ¢i zaporny vztah)

a subjektivni dileZitost, tedy miru, jakou je pro jedince dany postoj vyznamny (Stikar, 1998).
Z pohledu socialni psychologie se postoje skladaji ze tfi zékladnich slozek:

o Kognitivni sloZka — zahrnuje mysSlenky, znalosti a pfesvédCeni, které ma jedinec

o urcitém objektu.

e Emoc¢ni (afektivni) slozka — odrdzi pocity a emocionalni odezvu, kterou objekt

vyvolava.

o Konativni (behavioralni) slozka — souvisi s tendenci jednat uréitym zpiisobem

v souladu s danym postojem, tedy s ptipravenosti k ur¢itému chovani.

Celkovy postoj se formuje na zaklad¢ informaci, které cloveék o objektu ziskal, nazori,
které si o ném vytvoril, a pocitl, které¢ v ném dany jev ¢i situace vyvolava. Tyto postoje nasledné
ovliviuji lidské jednani a vychézeji z hodnotového systému, ktery je pro dané¢ho jednotlivce

zasadni.

29



Znalost postoju ¢loveéka, naptiklad v pracovnim prostiedi, je uzite¢na pfi predikci jeho
chovani. Ackoli toto pravidlo nelze aplikovat zcela, postoje Casto slouzi jako voditko, zejména

pii vybéru zaméstnanc.

Vsak je tfeba mit na paméti, Ze postoje a skute¢né chovani se mohou lisit. Tato odchylka
mezi postoji a chovanim muze byt vysledkem ptisobeni socidlnich norem, strachu z negativnich
dasledkti nebo vlivu tlaku okoli na pfizpisobeni se vétSin€. Tyto faktory mohou zpiisobit,
ze Clovek sice urcity postoj zastava, ale ve svém jednani jej neprojevi nebo jej projevi odliSnym

zptisobem, nez by odpovidalo jeho skute¢nému piesvédéeni (Stikar, 1998).

2.4.2 Pracovni postoje

Pracovni postoje vyjadiuji, jak zaméstnanec vnima rtizné stranky svého pracovniho
zivota. Vznikaji jako vysledek interakce mezi jeho individudlnimi vlastnostmi a konkrétnimi
podminkami, v nichZ pracuje. Jedna se o subjektivni pohled na praci samotnou i na okolnosti,

které ji doprovazeji (Pauknerova, 2012).

Podle toho, na jakou oblast pracovniho prostiedi se zamétuji, 1ze tyto postoje roz€lenit

do nékolika hlavnich kategorii (Stikar, 1998):

o Postoj k organizaci — odrazi postaveni zaméstnance viici hodnotam, poslani a celkové

kultufe firmy.

e Postoj k vedoucim pracovnikiim — vyjadiuje nazory na odbornou zpusobilost

nadfizeného, jeho zptisob fizeni, chovani vii¢i podiizenym a osobnostni rysy.

o Postoj ke kolegiim — souvisi s kvalitou vztahli v tymu, pracovnim klimatem a rovni

spoluprace mezi zaméstnanci.

o Postoj k samotné prici a jejim podminkdm — zahrnuje nézor na pracovni népln,

fyzické a psychické pracovni prostiedi, vy$i odmény ¢i nabizené benefity.

e Postoj k faktorim mimo pracovni ¢innost — napiiklad k dopravni dostupnosti

¢i rovnovaze mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

Tyto pracovni postoje hraji dilezitou roli pfi utvareni celkové spokojenosti nebo
nespokojenosti zaméstnanci. Vyrazné ovliviluji nejen jejich pracovni vykonnost, ale také
rozhodovani o tom, zda ve firmé zdstanou, nebo se rozhodnou pro zménu zaméstnani. Stikar
(1998) zduraziuje, ze zaméstnanci, ktefi jsou silné nespokojeni a uvazuji o odchodu, casto

vykazuji podobné vzorce negativnich postojt.
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Znalost postojli zaméstnanci je pro management kliCova, protoze umoziuje 1épe
pochopit jejich potfeby a prizptisobit pracovni podminky tak, aby se zvySila spokojenost
a snizila fluktuace. Zéasadni roli v ramci pracovnich postoju hraji zejména postoje zamétrené
na samotnou organizaci, vedeni, kolegy a obsah vykondvané prace. Pravé tyto oblasti maji
nejveétsi dopad na celkové vnimani pracovniho prostedi a ovliviiuji, jak zaméstnanec svou praci

proziva (Jermat, 2012).

2.5 Chovani na pracovisti ve vztahu k pracovni spokojenosti

Spokojenost ¢i nespokojenost zamé&stnancli vyrazn€ ovliviiuje chod celé organizace.
Mira, s jakou jsou pracovnici spokojeni, se odrazi v dilezitych ukazatelich, jako je pocet
absenci, fluktuace, pracovni nasazeni, kvalita odvedené prace, loajalita vici firmé¢ a celkova
uroven pracovni angazovanosti. Je zfejmé, ze ¢im vyssi je troven spokojenosti, tim piiznivéji
se to projevuje v pracovnim chovani zaméstnanctli. Z tohoto diivodu je pro kazdou organizaci
zasadni, aby pravideln¢ sledovala, jak jsou jeji zaméstnanci spokojeni, a aby pruzn¢ reagovala
na zjisténé poznatky. To jak v oblasti celkové spokojenosti, tak i u konkrétnich aspektt

pracovniho prostiedi.

Existuje dlivod se domnivat, Ze vysoka troven pracovni spokojenosti ma spojeni s vyssi
produktivitou a niz8i mirou absenci i odchodu u zaméstnancii. Nelze automaticky vyvozovat,
7e zaméstnanec, ktery je ve své praci spokojeny, bude zaroven i1 vykonnéj$i neZ jeho
nespokojeny kolega. Jak upozoriiuje Stikar (2003), vazba mezi pracovni spokojenosti
a konkrétnim pracovnim chovanim je pomérné slozita a ovliviiovana mnoha rliznymi faktory.
Obecné plati, Zze vztahy mezi spokojenosti a jevy jako jsou absence nebo odchod ze zaméstnani
se daji 1épe zachytit a mefit nez pfima souvislost mezi spokojenosti a pracovnim vykonem.
Nasledujici kapitoly nabizi zjednoduSeny piehled moznych pficin a dusledkii pracovni
spokojenosti 1 nespokojenosti. Z kapitol vyplyva, Ze vys§i trovenl spokojenosti pracovnikil
souvisi s niz8i Cetnosti absenci a omezenéjsi mirou odchodi ze zaméstnani. Zatimco jejich

nespokojenost se ¢asto projevuje opacnym efektem.

Tato kapitola se zabyva disledky pracovni spokojenosti a jejim dopadem na pracovni
chovani zaméstnanci. V nasledujicich ¢astech podkapitoly podrobné&ji popiSu a zanalyzuji,
jakou ma pracovni spokojenost dopad na zasadni oblasti pracovniho prosttedi, jako je pracovni
vykon, Cetnost absenci, stabilita zaméstnaneckého kolektivu a mira zapojeni zaméstnanct.
Zamérem je objasnit vzajemné propojeni téchto prvki a jejich potencidlni piinos k celkové

vykonnosti a uspesnosti organizace.
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2.5.1 Vykonnost

Americky psycholog Frederick Herzberg rozc¢lenil motivacéni faktory do dvou
zakladnich kategorii. Prvni z nich tvoii podnéty, které nejen podporuji pracovni motivaci, ale
zaroven prispivaji k celkovému pocitu spokojenosti zaméstnance. Napiiklad je smysluplna
pracovni napli, ocenéni za dobte vykonanou praci, vyssi mira odpovédnosti nebo moznosti pro
osobni a profesni rast. Druha skupina faktorti je rovnéz vyznamna, avsak jeji dopad je odlisny
— tyto faktory napomahaji eliminovat nespokojenost a pusobi jako prevence demotivace.

Samostatné vSak zpravidla nevedou k trvalému nartistu motivace, ptipadné maji jen kratkodoby

ucinek (Urban, 2017).

Obecné se predpoklada, ze pracovnici, ktefi jsou ve své praci spokojeni, vykazuji vyssi
urovenn vykonnosti nez ti, ktefi s ni spokojeni nejsou. Toto tvrzeni vSak nelze vnimat jako
absolutni, protoze pracovni vykon je vysledkem souhry mnoha dal$ich faktorii, nejen samotné

spokojenosti.

Pod pojmem pracovni vykonnost rozumime schopnost a ochotu zaméstnance dosahovat
pracovnich vysledkd v souladu s pozadavky organizace. Jak uvadi Pauknerova (2012),

na vykonnost ptsobi Siroka Skala internich 1 externich vlivii. Mezi nejvyznamnéjsi patii:
o ckonomické, technické a organizacni zazemi,
o spolecenské a kulturni prostiedi,
e individualni vlastnosti a osobnostni rysy zaméstnance,
o konkrétni situace a okolnosti dané pracovni situace.

Dosavadni vyzkumy nenabizeji jednoznac¢ny dikaz o silné pozitivni korelaci mezi
pracovni spokojenosti a vykonnosti. Armstrong (2007, s. 229) dokonce tvrdi, Ze , neni to
spokojenost, ktera vede k vyssi vvkonnosti, ale naopak — dobré pracovni vysledky prispivaji ke
zvySeni spokojenosti.*“ Z toho lze vyvodit, Ze zaméstnanci mohou podévat kvalitngjsi vykony
tehdy, pokud jim zaméstnavatel vytvoii vhodné pracovni podminky a umoZzni jim naplno
rozvinout jejich schopnosti a potencial. Kromé toho je nezbytné, aby zaméstnanci disponovali
odpovidajicimi schopnostmi, znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi, které jim umozni podéavat

kvalitni vykon.

Motivace k vy$$imu pracovnimu nasazeni je dale podporovana efektivnim systémem

odmén, jak financ¢nich, tak nefinan¢nich.
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Nakonecny (2005) identifikuje rtizné ptistupy k problematice vztahu mezi pracovni

spokojenosti a vykonem:

e spokojenost a odména mohou vést ke zlepSeni pracovniho vykonu,
e vyssi pracovni vykon mtize byt zdrojem vétsi spokojenosti a lepSich odmeén,
e na pracovni spokojenost i vykonnost mize mit vliv dalsi, dosud neidentifikovany

faktor.

2.5.2 Obména zaméstnancui

Fluktuace zaméstnancti je komplexni jev, ktery zahrnuje Siroké spektrum faktort,
od ekonomickych a socidlnich az po psychologické, pravni ¢i organizaéni (Vtipil, 1987). Podle
Katze a Kahna (1967, cit. in Vtipil, 1987) by se podniky mély aktivné zamétovat na udrZzeni
nizké miry odchodii pracovnikii, nebot’ to predstavuje jeden z dilezitych prvki pro zajisténi
stability, vykonnosti a hladkého fungovani organizace. Z ekonomického hlediska jsou
s fluktuaci Casto spojeny vyznamné naklady, napiiklad na zaskoleni novych pracovnikl ¢i

docasny pokles produktivity.

Je vSak tfeba si polozit otazku, jaké mnozstvi pfirozené obmény pracovnikll je jesté
pro organizaci prospé$né. Ptili§ nizkd mira fluktuace totiz mize vést k urcitému zastaveni

vyvoje, nedostatku inovaci a brzdéni ristu firmy (Vecernik, 1983, cit. in Vtipil, 1987).

Obecné lze fici, Ze pracovni mobilita, ktera odraZi potieby a cile celé spolecnosti, byva
vnimana jako pfinosnd. Naproti tomu casté stiiddni zaméstndni, zejména pokud vede
k ptechodu na mén¢ kvalitni ¢i hiife ohodnocené pozice, je povazovano za nezddouci formu
fluktuace (Vtipil, 1987). Stejné tak je negativné nahlizeno na zmény zaméstnani, které vznikaji

z dlivodu nespokojenosti zaméstnavatele s pracovni vykonnosti zaméstnance.

Ve vztahu k pracovni spokojenosti byva fluktuace casto disledkem dlouhodobé
nenaplnénych potieb nebo frustrace. Stikar (1998) upozoriiuje na vyzkumy, které prokazuji
pfimou souvislost mezi pracovni nespokojenosti a vyssi tendenci opustit zaméstnani.
Nedostatek z&djmu o pracovni naplii nebo ztrata vnitini motivace byvaji castym divodem
odchodii. Pticiny fluktuace vSak obvykle nejsou jednorozmérné, jedna se o souhru vice

okolnosti, jejichZ vaha a vyznam se 1i8i podle konkrétniho jedince.

Vedle individuélnich charakteristik, naptiklad slabého ztotoznéni se s firemni kulturou
nebo hodnotami organizace, hraji roli 1 vnéj$i okolnosti, jako je aktualni situace na pracovnim

trhu (Stikar, 1998). Podobné uvazuje i Wagnerova (2011), kterd uvadi, ze vyssi Grovei pracovni
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spokojenosti snizuje riziko absenci i odchodt. Naopak dlouhodoba nespokojenost miize vést ke
ztrat¢ angazovanosti a rozhodnuti odejit, coz byva zvlasté problematické u kvalifikovanych

a zkuSenych zaméstnanci, jejichz nahrazeni je ¢asto naro¢né a nakladné.

Odchod klicového zaméstnance predstavuje jednu z nejvetsich obav manazerd. Prestoze
se organizace snazi udrzet své nejlepsi pracovniky, ztratdm se nelze zcela vyhnout. Zaméstnanci
odchazeji z riznych legitimnich divodi a zadnéd firma si nikdy nedokézala zajistit trvalou

loajalitu vSech svych talentovanych ¢lenti (Hoffman, 2016).

Z pohledu organizace je zdsadni, aby na takovou situaci byla pfipravena. Planovany
a otevien¢ komunikovany odchod je vZdy méné destabilizujici nez necekana rezignace. Proto
je vhodné vést se zaméstnancem upiimny dialog o jeho budoucich kariérnich krocich. Manazer
by mél v tomto procesu fungovat jako partner, ktery podporuje zaméstnance v informovaném

rozhodovéni, a to 1 v pfipadé, Ze jednou z moznosti je zména zaméstnavatele (Hoffman, 2016).

Oteviena diskuse o externich pracovnich ptilezitostech vyzaduje diivéru a odvahu obou
stran. Manazer musi byt pfipraven Celit moznému odchodu kli¢ového pracovnika, zatimco
zaméstnanec potiebuje jistotu, Zze za svou upiimnost nebude nijak sankcionovan. Pravo
na ,,prvni rozhovor* o kariérnich ambicich zamé&stnance si organizace zasluhuje na zakladé

vzajemne divéry, kterou s nim systematicky buduje (Hoffman, 2016).

2.5.3 Absence v praci

Absentismus je jev, ktery s sebou nese prevazné negativni dopady. ZtéZuje organizaci
a koordinaci pracovnich ¢innosti, naruSuje tymovou atmosféru, sniZuje pracovni moralku
a disciplinu a miize vést ke sniZeni celkové produktivity prace (Vtipil, 1987). Neomluvené
absence Casto odraZeji slabou adaptaci zaméstnance na pracovni prostfedi, nedostatek zajmu
o pracovni povinnosti, nenaplnéna ocekavani spojena s pocitem nespokojenosti v zaméstnani.
Zvysena mira absenci miize naznaGovat hrozici odchod zaméstnance z organizace (Stikar,

1998).

Absence na pracovi$ti mize byt vnimana jako odraz postoje zaméstnance vici
zaméstnavateli. Nejedna se pouze o neomluvené nepfitomnosti ¢i pozdni ptichody, ale také
o nepfitomnosti zpusobené objektivnimi divody, jako je napiiklad nemoc nebo osobni
okolnosti. V té€chto pfipadech miliZze absence vypovidat i o tom, jak se organizace starad

o pracovni i mimopracovni podminky svych zaméstnancii (Vtipil, 1987).
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Podle Wagnerové (2011) existuje vyrazna spojitost mezi mirou pracovni spokojenosti
a Cetnosti absenci. V tomto ohledu byla zaznamenéna silnéjsi korelace, nez mezi pracovni

spokojenosti a ukazateli, jako jsou fluktuace nebo pracovni vykonnost.

Vyzkum realizovany Hnilicou, Kroupou a Vaskovou (2002) na ptelomu zafi a fijna
2000 ukézal, ze existuje souvislost mezi pracovni spokojenosti a zdravotnimi problémy,
predevsim fyzického razu. Zaméstnanci, ktefi pocituji nizkou miru autonomie nebo jsou
vystaveni vysokému tlaku dodrZzovani termini, si ¢astéji st€zuji na zdravotni obtize. Tento jev
se objevuje jak u pracovnikl vykonévajicich dusevné naro¢né profese, tak u téch, kteti se vénuji

manudlni praci.

Nekteré studie vSak nepodporuji pfimou souvislost mezi pracovni spokojenosti a mirou
absentismu (Keller, 1983; Watson, 1981; Breaugh, 1981; Cheloha, 1980, cit. in Vtipil, 1987).
Tento rozpor muze byt zpiisoben tim, Ze pracovni spokojenost nema dostate¢né piimy vliv
na vznik absentismu, nebo ze se jedna o komplexni problém, kde hraji roli 1 dalsi faktory, které¢

mohou mit vét$i vyznam nez samotné spokojenost.

2.5.4 Iniciativa na pracovisti

V rdmci zkoumani pracovniho chovani je diilezité zminit také pracovni iniciativu, ktera
hraje kliCovou roli v rozvoji jednotlivce, tak celé spolecnosti. Podle Vtipila (1987) je praveé
pracovni iniciativa jednim z hlavnich faktord, které piispivaji k celkovému pokroku.
Piedpoklady pro vznik iniciativniho chovéani souviseji pravdépodobné s individudlnimi
charakteristikami pracovnika, jeho celkovym pfistupem k zaméstnani a oboru, ve kterém

pusobi, a rovnéz s mirou identifikace s poslanim a hodnotovym nastavenim organizace.

Souvislost mezi pracovni spokojenosti a proaktivnim piistupem vychéazi z myslenky,
ze spokojenost zaméstnanci pfirozen¢ podnécuje jejich ochotu byt aktivni a angazovani.
Pracovnici, ktefi vnimaji svou praci pozitivné a citi silnou sounaleZzitost s organizaci, obvykle

4

projevuji vyssi Girovenl iniciativy a jsou ochotni zapojit se do Sir§iho spektra pracovnich aktivit

ve srovndni s témi, ktefi jsou nespokojeni. (Vévoda, 2013)

Na druhou stranu Kollarik upozoriiuje na podobny problém, jaky lze pozorovat
1 u souvislosti mezi spokojenosti a pracovni vykonnosti. I pfes vysokou pracovni spokojenost
nemusi byt zaméstnanci vzdy dostatecné iniciativni. To naznacuje, Ze pracovni spokojenost sice
muze byt dilezitym faktorem, ale sama o sob¢ nezarucuje vysokou miru iniciativy. Mohou zde
hrat roli 1 dalsi faktory, naptiklad osobni motivace, pracovni podminky, kultura organizace nebo

individualni ambice zaméstnance.
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2.6 Diilezitost spokojenosti zaméstnancii v pracovnim prostredi

Jak bylo naznaceno jiz v tivodni Casti této diplomové prace, spokojenost v zaméstnani
predstavuje zasadni prvek pracovniho zivota, ktery ovliviiuje nejen samotné pracovni prostiedi,
ale také se promitd do osobni roviny kazdého jednotlivce. Nejde tedy jen o aspekt, ktery se tyka
Casu straveného na pracovisti, ale také o faktor, jenZ mé dopad na celkovou duSevni pohodu
a emoc¢ni stav Clovéka 1 mimo pracovni ¢innost. Z tohoto divodu je nezbytné systematicky

sledovat, jak se zaméstnanci ve své praci citi (Roelen et al., 2008).

Pracovni spokojenost tvofi nedilnou slozku celkové Zivotni rovnovéhy a pocitu Zivotniho
naplnéni. Rada studii potvrzuje existenci vyrazného vztahu mezi spokojenosti v profesni oblasti
a celkovym pocitem Zivotni pohody (Heller, Watson & Judge, 2002; Rode, 2004). Urovei
pracovni (ne)spokojenosti tedy miize vyznamné ovlivnit kvalitu Zivota jednotlivce jako celku

(Stikar, 1998).

Zasadni roli hraje také propojeni mezi pracovni spokojenosti a tzv. subjektivni pohodou
(well-being), ktera zahrnuje pozitivni prozivani, emoc¢ni vyrovnanost, radost ze zivota
aminimalni vyskyt negativnich emoci. Piestoze tyto dva koncepty plisobi obousmeérné,
Bowling a kol. (2010) na zéklad€ rozséhlé meta-analyzy dlouhodobych dat dospéli k zavéru, ze
subjektivni well-being mize byt dokonce siln€jSim prediktorem pracovni spokojenosti nez

naopak.

Spokojenost v pracovnim prostiedi se dale vyznamné odrazi na vykonnosti zaméstnancti
1 jejich profesnim jednani. Pracovnici, ktefi jsou ve své praci spokojeni, Casto pfinaSeji firme
konkuren¢ni vyhodu, nejenze vykazuji vyss$i efektivitu, ale jejich pozitivni ptistup
a angazovanost zaroven piispivaji k dobrému image organizace a napomahaji pfilakat nové

kvalifikované pracovni sily.

Neméné zasadni je také dopad pracovni spokojenosti na psychickou pohodu jednotlivce.
Odborné studie ukazuji vyraznou souvislost mezi nizkou trovni spokojenosti v zaméstnani
a zvySenym vyskytem psychologickych obtizi — nejcastéji se jedna o syndrom vyhoteni,
depresivni stavy, pocity uzkosti a snizené sebevédomi (Faragher, Cass & Cooper, 2005).
Pracovnici, ktefi se v praci dlouhodobé¢ neciti dobte, jsou tak vice vystaveni riziku emocniho
vycerpani.

Ackoli vztah mezi pracovni spokojenosti a télesnym zdravim neni tak vyrazny jako
v ptipad¢ dusevni roviny, tak i v tomto piipad¢ 1ze pozorovat jisty vliv. Spokojenost v praci tak
muze neptimo ovliviiovat celkovy zdravotni stav jednotlivce. Z tohoto hlediska je zadouci, aby
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podniky pracovnim podminkdm a spokojenosti vénovaly patfi¢énou pozornost nejen z divodu
zajisténi produktivity, ale 1 jako prevenci vzniku zdravotnich problému, které mohou vést

k vyssim nékladiim spojenym s nemocenskou.

Emoce spojené s pracovni spokojenosti maji rovnéz dopad na kognitivni funkce, jako je
bdélost a rozvoj znalosti. Fredrickson (2002, cit. in Nolen-Hoeksema, 2012) tvrdi, ze pozitivni
emocni prozitky napomahaji vétsi aktivite, podnécuji snahu objevovat nové podnéty a ptispivaji
k rozvoji riznych schopnosti. Naptiklad pocit uspokojeni mize vést k vétsi ochoté zapojit
se do tymovych ¢innosti, zaujeti rozviji touhu po poznani a radost podporuje tvorivost

i spolecenské kontakty.

Pozitivni prozivani prispivaji k rozsifeni spektra uvazovani a behavioralnich strategii,
podporuji kreativitu, zvidavost a zlep$uji mezilidské vztahy (Isn, 2002, cit. in Nolen-Hoeksema,
2012). Dlouhodobg tak ptispivaji k rozvoji osobnostnich zdrojii, které zvySuji odolnost jedince

vuci stresu a pomdhaji mu zvladat Zivotni vyzvy s vétsi jistotou a sebevédomim.

3 ZVOLENE TEORIE SPOKOJENOSTI V PRACI
Jak uvadi Kollarik (2004), v oblasti odborné psychologie dosud nepanuje shoda ohledné

definice a chapani problematiky pracovni spokojenosti. Tento koncept je pfedmétem Siroké
Skaly nazora, piistupti a teorii, které se 1i§i v zavislosti na zaméteni jednotlivych autort a Skol.
Vyvoj teoretického pohledu na pracovni spokojenost byl postupny a reflektoval ménici
se poznatky v oblasti psychologie prace i souvisejicich védnich disciplin. V priibéhu casu
dochazelo k rozvoji riiznych teorii, které se snazily objasnit, co pracovni spokojenost ovliviiuje
a jakym zptusobem se projevuje. Tento vyvoj vedl k formulaci dvou hlavnich teoretickych
pfistupi. Teorii jednodimenzionalnich a dvojdimenziondlnich jevl. Jednodimenzionélni teorie
se zaméfuji na pracovni spokojenost jako na jednotny, homogenni konstrukt, zatimco
dvojdimenzionalni pfistupy rozliSuji mezi riznymi faktory, které mohou pracovni spokojenost
ovliviiovat bud’ pozitivné, nebo negativné. Tyto teorie se staly zdkladem pro dalsi vyzkumy
a hlubsi analyzu pracovni spokojenosti, pficemz pfispély k lepSimu pochopenti jeji komplexni

povahy.

3.1 Teorie s jednim faktorem
Tradi¢ni ptistup k pracovni spokojenosti nahliZi na tento jev jako na jednodimenzionalni
konstrukci, kde jsou spokojenost a nespokojenost chapany jako dvé protilehlé strany téze

kontinudlni Skaly. Tento model predpokladd, Ze spokojenost a nespokojenost nejsou
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samostatné, odd€lené jevy, ale spiSe extrémy jedné dimenze, které se pohybuji od maximalni

spokojenosti na jednom konci spektra az po absolutni nespokojenost na druhém.

Miru pracovni spokojenosti 1ze v tomto ramci vyjadfit pomoci kontinualni Skaly, na niz
sttedova hodnota ptedstavuje neutrdlni postoj, stav, kdy jedinec nepocituje ani vyraznou
spokojenost, ani nespokojenost. Jakykoli posun na této skadle smérem k jednomu z pélt odrazi

bud’ rostouci miru spokojenosti, nebo naopak nartstajici nespokojenost.

Zakladnim principem tohoto pfistupu je, Ze mezi snizenim nespokojenosti a zvySenim
spokojenosti neplati pfima tmeéra, jedno automaticky neznamend druhé. Jinymi slovy, vyssi
uroveil pracovni spokojenosti lze dosdhnout dvéma odliSnymi piistupy: bud’ cilenym
posilovanim pozitivnich prvkl, jez pfispivaji k pocitu spokojenosti, nebo postupnym

odstranovanim negativnich vlivl, které¢ vedou k pracovnimu neuspokojeni.

V prostiedi zaméstndni tak rizné pracovni podminky a aspekty ovliviiuji jak pozitivni,
tak negativni stranku prozivani, mohou bud’ prispivat ke zvyseni celkové spokojenosti, nebo
naopak pomahat zmiriovat pocity nespokojenosti u zaméstnancti. Tento koncept zduraznuje
vzajemnou propojenost obou jevll a naznacuje, ze zlepSeni pracovnich podminek nemusi
spocivat pouze v piidavani pozitivnich stimuld, ale také v eliminaci ¢i minimalizaci negativnich

vlivi, které vedou k frustraci nebo demotivaci pracovniki (Kollarik, 2004).

3.2 Teorie se dvéma faktory

Dvoufaktorovy model pracovni motivace, jehoZz autory jsou Frederick Herzberg, Bernard
Mausner a Barbara Snyderman, nabizi klicové porozuméni tomu, co ovliviiuje spokojenost
a nespokojenost v zaméstnani. Tento piistup rozliSuje dvé samostatné plisobici kategorie vlivi,
tzv. interni motivacni Cinitele a externi hygienické aspekty, pticemz kazd4 z té€chto skupin ma
odlisny dopad na pracovni prozivani. Oproti klasickym teoriim, které vnimaji spokojenost
a nespokojenost jako protikladné konce jedné osy, Herzbergliv model poukazuje na to, ze tyto
faktory nejsou navzdjem dopliiujicimi se ani protikladnymi jevy, ale pfedstavuji samostatné

determinanty ovliviiujici rizné aspekty pracovni zkuSenosti.

Motivacni faktory predstavuji vnitini podnéty, které se vztahuji k samotné naplni prace
a uspokojovani vyssich psychickych a osobnostnich potieb. Zahrnuji naptiklad ocenéni
za kvalitné vykonanou c¢innost, vnimani vlastni odpovédnosti, pocit Usp&chu, piileZitosti
k profesnimu rozvoji, moznost postupu v kariéte a realizaci osobniho potencialu. Tyto prvky
hraji zasadni roli pfi posilovani interni motivace pracovnikii, nebot’ pfimo formuji jejich postoj
k vykonavané cCinnosti a podporuji pocit spokojenosti v zaméstnani. Motivacni Cinitelé
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podnécuji jednotlivce k lepsim pracovnim vysledkim a zaroven napomahaji rozvoji jejich

profesnich dovednosti i osobnostniho ristu.

Naopak hygienické faktory se vztahuji k vnéjsim okolnostem pracovniho prostiedi, jako
je vySe mzdy, nabidka zaméstnaneckych benefitil, trovenl vedeni, fyzické pracovni podminky,
zajisténi bezpecnosti, jistota zaméstnani ¢i sladéni pracovniho a osobniho zivota. Ackoli tyto
aspekty samy o sob& nezarucuji pracovni spokojenost ani pfi vysokém standardu, jejich
nedostatecnost nebo nizka troveint mohou vést k vyrazné nespokojenosti a demotivaci. Je tedy
mozné konstatovat, ze hygienické prvky ovliviiuji spiSe jako prevence nespokojenosti, jejich
dostate¢né zajisténi minimalizuje negativni pocity, ale nezarucuje pocit aktivni spokojenosti ¢i

vnitiniho naplnéni.

Dulezité je také pochopit, ze absence nespokojenosti neznamena automaticky pfitomnost
spokojenosti. Zajisténi dobrych hygienickych podminek vytvofii ,,neutralni* pracovni prostredi,
ve kterém zameéstnanci nejsou nespokojeni, ale k dosazeni skutecné spokojenosti je nezbytné
aktivovat pravé motivaéni podnéty. Toto rozliSeni napomohlo lep§imu pochopeni mechanismi
pracovni motivace a polozilo zéklady pro souc¢asné metody v oblasti managementu lidského

kapitalu (Kollarik, 2004).

3.3 Wernimontiv model

Kollarik (2004) uvadi, ze Wernimontiiv ptistup k pracovni spokojenosti lze chéapat jako
reakci na polemiku mezi zastdnci jednofaktorového a dvoufaktorového modelu. Tento
teoreticky ramec se snazi tyto dva pohledy propojit tim, Ze akceptuje vzajemnou souvislost
mezi externimi a internimi Ciniteli, které spolecné formuji vyslednou miru pracovni

spokojenosti jednotlivce.

Hlavni myslenkou této koncepce je, Ze vnéjsi aspekty pracovniho prostiedi — oznacované
jako ,, pocity o “ — ovliviiuji vnitini prozivani jedince, tedy ,, pocity c¢eho “, a tim nepiimo formuji

celkovy postoj k praci a troven spokojenosti s ni.

Externi Cinitelé (,,pocity 0*) predstavuji situaéné promeénlivé okolnosti, které maji vnéjsi
charakter a souviseji napfiklad s pracovnim klimatem, firemni kulturou, stylem vedeni ¢i
mezilidskou dynamikou na pracovisti, odménovani nebo jinych organizacnich aspektt. Tyto
faktory jsou dynamické a mohou byt organizaci relativné snadno ménény a pfizpisobovany

podle aktualnich potieb.
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Na druhé strané vnitini faktory (,,pocity ¢eho*) souviseji s individudlnimi prozitky
a vnitinimi postoji zameéstnancl, jako je osobni uspokojeni z prace, pocit smysluplnosti
vykonavané Cinnosti, seberealizace, motivace nebo vlastni hodnoceni dosazenych vysledki.
Wernimont tvrdi, Ze tyto vnitini faktory nelze piimo ovlivnit, ale 1ze je nepfimo stimulovat
prostiednictvim specifickych vnéjsich podnétl. To znamend, Ze vnéjsi podminky vytvareji

kontext, ve kterém se vnitini pocity formuji a rozvijeji.

Z pohledu Wernimontovy teorie je tedy pro organizace zasadni zaméfit svou pozornost
pfedevSim na vng&jsi faktory, nebot ty jsou flexibilni a snadnéji ovlivnitelné. Organizace ma
moznost ménit pracovni prostiedi, zlepSovat podminky, nastavovat motivaéni systémy nebo
rozvijet mezilidské vztahy, ¢imZz mulze nepfimo stimulovat pozitivni vnitini prozitky
zaméstnancl. I kdyZ maji vnitini faktory zasadni vliv na pracovni vykon a celkovou
spokojenost, jejich pfimé ovlivnéni je omezené, zatimco vnéjsi faktory lze cilené fidit

a adaptovat.

Wernimont navic upozoriiuje na skutecnost, Ze neni mozné piedpokladat piimou
a jednoznacnou souvislost mezi pracovni spokojenosti a vykonovymi ukazateli, jako je
naptiklad produktivita prace. Pracovni spokojenost je komplexni jev, na ktery plisobi fada
faktori a ktery se nemusi vzdy linedrné promitat do pracovniho vykonu. To znamena,
Ze 1 vysoce spokojeny zameéstnanec nemusi nutné dosahovat nejvysSi pracovni efektivity.
Na druhé¢ strané nadprimérny vykon nemusi nutné odrazet vnitini pocit uspokojeni. Tento tihel
pohledu zdirazituje vyznam celostniho pfistupu k managementu pracovni sily, kde nestaci
se zamétit pouze na zvySovani produktivity, ale je rovnéz kli€¢ové budovat pracovni prostiedi,

které napomaha trvalé spokojenosti zaméstnanci (Kollarik, 2004).

4 FAKTORY PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Pracovni spokojenost predstavuje zasadni prvek, jenz ovliviiuje nejen individudlni
vykonnost jednotlivych zaméstnancii, ale 1 celkovou vykonnost a uspésnost celé organizace.
Tato kapitola se bude vénovat riznorodym faktorim, které pracovni spokojenost formuji,

a jejich vlivu na pracovni klima.

Pocit spokojenosti v zaméstnani je vysledkem vzajemného ptisobeni vice proménnych,
mezi néz lze zatadit naptiklad pracovni podminky, vysi mzdy, kvalitu mezilidskych vztaht

na pracovisti, moznosti odborného riistu a dalsi.
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Hlavnim cilem této ¢asti je podrobné rozebrat jednotlivé slozky ovlivitujici pracovni
spokojenost a objasnit jejich vyznam jak z pohledu zaméstnance, tak i zaméstnavatele.
Porozuméni témto aspektim miize vést k efektivnéjSim postupiim v oblasti fizeni lidskych
zdrojii a k vytvareni podnétného pracovniho prostiedi, které podporuje motivaci, vykonnost

a dlouhodobou loajalitu zaméstnanct.

4.1 Interni faktory

Podle Kollarika (2004) jsou vnitini determinanty pracovni spokojenosti uzce spjaty
s individudlnimi charakteristikami osobnosti zamé&stnance. Tyto vnitini Cinitele vyznamné
ovliviiuji, jak jedinec interpretuje a hodnoti vnéjsi pracovni podminky, a tim i celkovou miru

své spokojenosti s praci.

Autor rozdéluje tyto faktory do dvou hlavnich oblasti. Prvni skupinu tvofi objektivni
osobnostni znaky, které¢ zahrnuji méfitelné a demografické udaje, jako je naptiklad vek, délka
praxe u soucasného zaméstnavatele, pohlavi, rodinny status a dosazené¢ vzdélani. Tyto

proménné mohou ovlivnit pracovni postoje a potieby v riiznych zivotnich fazich.

Druhou skupinou jsou subjektivni osobnostni aspekty, mezi né€z spadaji individualni
ocekavani, osobni zajmy, charakterové vlastnosti a schopnosti. Tyto faktory se li§i od ¢loveka
k ¢lovéku a maji zasadni vliv na to, jak zaméstnanec proziva svou pracovni realitu, co ho

motivuje a jaké podminky povazuje za uspokojive.

Celkové lze fict, Ze vnitini faktory formuji zpiisob, jakym jednotlivci vnimaji svou préci,
a tim spoluur€uji jejich pracovni spokojenost bez ohledu na objektivni kvalitu vnéjSich

podminek.

4.1.1 Vék zaméstnance

Pracovni spokojenost tzce souvisi s vékem zaméstnance. Jak uvadi Kollarik (2004),
vysledky vyzkuml ukazuji, Ze nejnizS§i mira spokojenosti byva zaznamenana u mladSich
pracovniki do 30 let. V obdobi stiedniho véku dosahuje pracovni spokojenost zpravidla svého
vrcholu, avSak s ptibyvajicimi roky dochézi ke stagnaci nebo mirnému poklesu. Tento trend

souvisi s psychologickymi charakteristikami jednotlivych Zivotnich etap.

4.1.2 Délka zaméstnani v organizaci (seniorita)
Délka pracovniho poméru v jedné organizaci ovliviluje Uroven spokojenosti
zaméstnancl. Podle Kollarika (2004) plati, ze ¢im déle ¢loveék v dané organizaci pracuje, tim

vys$$i ma pracovni spokojenost. Nejvice nespokojenosti se vyskytuje v prvnich dvou letech

41



po nastupu do zaméstnani, coz je zpiisobeno obtiznou adaptaci na pracovni atmosféru, firemni

zvyklosti a tymové vztahy

4.1.3 Gender (pohlavi)

Z hlediska pohlavi se v oblasti pracovni spokojenosti nevyskytuji vyrazné rozdily. Podle
MareSe a Banovcové (2002) ptispél vyvoj v oblasti pracovnich podminek, ktery v poslednich
desetiletich pfinesl zlepSeni pro zeny i muze, ke zmenSeni rozdili v prozivani spokojenosti
na pracovisti. Kli¢ovym faktorem nejsou biologické rozdily, ale spiSe specifické aspekty

spojené s povahou vykonéavané prace.

4.1.4 Stav v osobnim Zivoté

Rodinny status nemusi mit jednozna¢ny vliv na miru pracovni spokojenosti. Jak uvadi
Kollarik (2004), manZzelsky svazek miize s sebou nést zvysené spolecenské ocekavani a tlak
souvisejici s nutnosti zajistit ekonomické zazemi pro rodinu, coz muize vést ke zvySené

I3

psychické zatézi. Na druhou stranu vSak miize manzelstvi predstavovat stabiliza¢ni prvek, ktery

v

prispiva k vétsi zivotni rovnovaze a pocitu jistoty.

4.1.5 Uroveii vzdélani

DosaZené vzdélani ma vliv na pracovni zafazeni 1 iroveinl postaveni v rdmci organizacni
struktury. Vys8i stupent vzdélani byva casto spojovan s kvalifikovangj$imi a prestizngj$imi
pracovnimi funkcemi, coz miiZe pfispivat k vyssi mife profesni spokojenosti. Na druhé strané
vSak muze vést i k pocitu neuspokojeni, pokud se ofekavani kvalifikovanych pracovniki

nenaplni (Kollarik, 2002).

4.1.6 Vyhlidky

Mira pracovni spokojenosti je Uzce spojena s osobnimi piedstavami a naroky
zaméstnance. V piipadé, Ze tyto pfedstavy nejsou naplnény nebo se jejich naplnéni neustale
odsouva, dochazi ¢asto k pocitu frustrace a pracovni nespokojenosti. Nereflektovana ocekéavani
mohou vést k nezddoucim projeviim v pracovnim chovani, jako je vyS$Si mira odchodi

ze zamestnani, snizend aktivita ¢i Castéjsi absence (Kollarik, 2004).

4.1.7 Zajmové oblasti
Vyzkumy potvrzuji, ze zaméstnanci, jejichz pracovni tkoly odpovidaji jejich
individudlnim zajmtm, vykazuji vy$8i miru spokojenosti v praci. Pfi rozhodovani o profesnim

uplatnéni hraje vyznamnou roli o¢ekavani, Ze zvolena pracovni ¢innost bude zdrojem osobniho
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uspokojeni. Zaméstnanci nasledné aktivné posuzuji, do jaké miry zvolend prace odpovida jejich

puvodnim ptedstavam a oCekavanim (Kollarik, 2004).

4.1.8 Osobnostni rysy

Individualni osobnostni rysy pracovnikti mohou mit vyrazny dopad na uroven jejich
spokojenosti v zaméstnani. Kuptikladu lidé s extrovertnim zaméfenim se mohou citit méné
spokojeni pfi stereotypni nebo osamél¢ praci, zatimco jedinci se snizenou schopnosti odolavat
frustraci mohou snadnéji pocitovat nespokojenost ve stresujicich pracovnich situacich.
Prestoze spokojenost v praci zavisi predev§im na pracovnich podminkach, existuji také
individudlni odli$nosti mezi zamé&stnanci, ktefi svou praci vnimaji pozitivné, a témi, ktefi s ni

spokojeni nejsou (Kollarik, 2004).

4.1.9 Schopnosti

Uroveti pracovni spokojenosti je izce spojena s tim, zda vykonavana &innost odpovida
schopnostem a dovednostem pracovnika. V piipad¢, Ze zaméstnanec miize naplno vyuzit svij
potencidl a kvalifikaci, byva obvykle spokojen¢jsi. Pokud vsSak jeho pracovni pozice
neposkytuje dostateény prostor pro uplatnéni osobnich kompetenci, hrozi vznik pocitii frustrace
a nespokojenosti. Tento vztah zavisi také na fad¢ dalSich aspektl, naptiklad na rozmanitosti

pracovnich ukoli ¢i sladéni pracovnich pozadavki s individudlnimi vlastnostmi a schopnostmi

zaméstnance (Kollarik, 2004).

4.2 Vnéjsi faktory

Dtlezitou oblasti, kterd se vyznamné promita do pracovni spokojenosti zaméstnanct,
jsou vnéjsi faktory, jejichZ plisobeni neni primarné ur¢eno samotnymi pracovniky. Tyto faktory
vychazeji zejména z diisledku jejich pracovnich aktivit a ovliviiuji zaméstnance nepiimo. Jejich
cilem je uéelné regulovat lidské chovani a podpofit motivaci k praci. Uginnost této formy
motivace je vSak vyrazné ovlivnéna individudlnimi odliSnostmi v motivaénim nastaveni
jednotlivet (Armstrong, 2007; Provaznik, 1997). Nasledujici ¢ast textu se proto podrobné&ji

vénuje klicovym vné&jSim faktortim pracovni spokojenosti.

4.2.1 Zpusob vedeni

Charakteristika vedouciho pracovnika zahrnuje nejen odbornou, ale také osobni autoritu
a preferovany zpiisob fizeni lidi. Osobnost nadfizeného mizeme definovat jako komplexni
soubor vSech jeho projevii chovani a dovednost fidit své jednani a ptizptisobovat ho raznym

situacim a socialnim vztahlim (Armstrong, 2007).

43



Styl vedeni je do znacné miry ovlivnén organiza¢ni kulturou, kterd se utvari
prostfednictvim specifickych tradic, norem, hodnotového systému a pravidel chovani uvnitt
organizace 1 ve vztahu k jejimu okoli. Tyto faktory spole¢né formuji atmosféru na pracovisti

a ovliviiuji efektivitu i pracovni spokojenost zaméstnanct (Stikar, 1996).

4.2.2 Finan¢ni ohodnoceni

Mzda ¢i plat predstavuje hlavni penézni odménu, kterou zameéstnavatel vyplaci
pracovnikim za jejich vykonanou ¢innost. Prostiednictvim mzdy si pracovnici zajist'uji nejen
zakladni existencni potieby, ale také dosahuji pozadovaného zivotniho standardu. Vyse
odmény ma zdsadni vliv na jejich pracovni motivaci i celkovou spokojenost. Jestlize je odména
niz8i, neZ zaméstnanci ocekavaji nebo nez odpovida jejich predstavam, milize vznikat pocit

frustrace a pracovni nespokojenosti (Urban, 2013).

Odména se zpravidla skladé ze stalé a pohyblivé slozky, jejichZz konkrétni hodnoty
urcuje vedeni podniku. Stala ¢ast odmény je fixni, pfedem definovana a vychazi z kritérii, jako
jsou narocnost pracovnich ukold, rozsah povinnosti, urovein zodpovédnosti nebo ocekavana
uroven pracovniho vykonu. Pohybliva slozka zahrnuje rizné prémie, bonusy a piiplatky, které
reflektuji individudlni vykonnost zaméstnance. Pravé prostfednictvim této slozky mizZe

zaméstnavatel motivovat pracovniky k dosahovani lepsich vysledkti (Urban, 2013).

4.2.3 Benefity od zaméstnavatele

Zaméstnanecké benefity predstavuji rizné formy odmeén ¢i vyhod, které firmy poskytuji
svym pracovnikiim nad zakladni radmec jejich finan¢niho ohodnoceni. V soucasnosti existuje
Siroké4 nabidka benefitl, které mohou byt jak financni, tak materidlni povahy nebo se mohou
projevovat prostfednictvim specidlnich sluzeb. Mezi obvyklé zaméstnanecké vyhody patii
napiiklad piispévky na penzijni spofeni, piispévky na zdravotni péci, G€ast na kulturnich
a sportovnich aktivitach, prodlouzend dovolend, stravovaci poukédzky, vyuziti firemniho
automobilu ¢i telefonu pro soukromé ucely. Vybér konkrétnich benefitl, které nejvice ptispivaji
k pracovni spokojenosti a motivaci, se vyznamné li$i u jednotlivych zaméstnancii a zavisi
na jejich zivotni situaci, napiiklad na véku, rodinném stavu a dalSich individualnich potiebach

(Dvotakova, 2007).

4.2.4 Hodnoceni a zpétna vazba
Neformalni ocefiovani a poskytovani zpétné vazby patii mezi vyznamné faktory, které
zasadné ovliviiuji pracovni motivaci a spokojenost. Bedrnova (2009) uvadi, Ze tyto prvky

pusobi jak na racionalni, tak i na emociondlni rovinu zaméstnanct. Prostfednictvim zpétné
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vazby pracovnici 1épe vnimaji svilj vyznam pro organizaci. Pozitivni ocenéni uspokojuje jejich
potiebu uznani, zatimco konstruktivni kritika mtize piedstavovat stimul k dal§imu osobnimu

a profesnimu rustu (Hagemannova, 1995).

Zasadni podminkou efektivnosti zpétné vazby je vSak jeji spravedlnost a objektivita.
Pokud zaméstnanec vnimé hodnoceni jako nespravedlivé, ztraci sviij motivacni G¢inek, a mize
naopak vést k nartistu pracovni nespokojenosti. Podstatné je rovnéz poskytnout zaméstnanciim
moznost vyjadfit své nazory a zaroven podnécovat oboustrannou komunikaci, pfi niz mohou

pracovnici poskytovat zpétnou vazbu i svym nadiizenym.

4.2.5 Kolegové a pracovni prostredi

Pracovni atmosféra ma vyznamny dopad na miru spokojenosti zaméstnanci. Diivodem
je predevsim fakt, ze pracovni ¢innost obvykle probihd v socidlnim prostiedi, kde 1idé uzce
spolupracuji. Ve vétsin€ ptipadi tedy zaméstnanci nepracuji izolovang, ale spole¢né s ostatnimi
kolegy. Mezilidskd komunikace a vzdjemné vztahy na pracovisti proto predstavuji klicovy
zdroj stimult, které ovliviiuji nejen celkovou naladu v zaméstnani, ale také se odrazeji v zivoté

pracovniki mimo pracovni dobu (Provaznik, 1997).

Vedouci pracovnik hraje klicovou roli pfi formovani atmosféry na pracovisti, jehoz
pristup a jednani maji zédsadni dopad na dynamiku skupiny. MoZnost ovliviiovat skupinovou
dynamiku vSak neni neomezend, protoZe ji kromé vedeni formuji 1 vztahy mezi jednotlivymi

¢leny tymu a celkové pracovni klima. (Bartak,2023)

4.2.6 Pracovni podminky a charakter prace

Pracovni spokojenost zaméstnanci je formovéna nejen obsahem jejich pracovni
¢innosti, ale rovnéZ pozici, kterou v rdmci organizacni hierarchie zastavaji. K pozitivnimu
hodnoceni zaméstnadni vyznamné pfispivaji zejména pestrost pracovnich ukoli, vyhybani
se monotonnosti, mozZnost samostatnosti pii rozhodovani a pravidelné poskytovani zpétnych
informaci o dosazeném vykonu. Neméné podstatné je také socialni postaveni, jeZ pracovni

pozice pracovnikovi pfindsi (Bedrnova, 2009).

Provaznik a Komadarkova (1996, str. 177) poukazuji na skuteCnost, ze v ramci
Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace spadaji pracovni podminky mezi tzv. hygienické
faktory. Tyto faktory samy o sob& nezarucuji spokojenost zaméstnancli, nicméné pokud jsou

dlouhodob¢ nedostatecné, vyrazné ptispivaji k nespokojenosti pracovnikii.
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Ackoliv ani kvalitni pracovni prostfedi samo o sobé automaticky nezajisti pracovni
spokojenost, jeho zkvalitiovani mlze pfiznivé ovlivnit vykonnost zaméstnanci a zlepsit
vzajemné vztahy mezi pracovniky a organizaci. Jednotlivi zaméstnanci reaguji na zmény
prostiedi rizné a individualné. Obecné se pozitivni zmény pracovnich podminek projevuji
az s urCitym cCasovym odstupem, zatimco negativni zmény byvaji zpravidla doprovazeny
okamzitou reakci. Pokud jsou pracovni podminky dlouhodob¢ zanedbavany a organizace jim
nevénuje pozornost, mize dochdzet k poklesu motivace a zhorSeni pracovniho vykonu

(Provaznik, Komarkova, 1996).

4.2.7 Ocenéni a uznani

Maslow fadi pottebu ocenéni mezi vyssi lidské potieby, které tizce souvisi s chovanim
jedince v socidlni skuping, konkrétné v pracovnim kolektivu. Kdyz zaméstnanec dostava
od nadfizenych uznéni za sviij pracovni vykon, vnima to jako projev zajmu a respektu, coz
posiluje jeho motivaci, pracovni Usili 1 pocit loajality k organizaci. Uspokojeni této potieby
podporuje dalsi Usili o dosazeni lepSich pracovnich vysledkii a plsobi jako vyznamny

motivacéni Cinitel.

Projevené ocenéni ma zasadni vliv na Uroven spokojenosti zaméstnance. Pokud
pracovnik postrddd dostatecné ocenéni ze strany nejen nadfizenych, ale také
od spolupracovnikli, mtize u n& dojit k ristu nespokojenosti. Zpétna vazba od kolegli proto
predstavuje dalezity prvek, ktery ovliviiuje celkovy pocit spokojenosti na pracovisti (Plaminek,
2010). Armstrong (2007) chépe potfebu uznani jako propojeni dvou zasadnich potieb, a to
stabilni sebetlicty (kladného sebehodnoceni) a respektu ze strany druhych (spolecenské

prestize).

4.2.8 Karierni posun

Kariérni posun ovliviiuje spokojenost zaméstnancli riznymi zpiisoby, protoze se muze
uskuteciovat v riznych formach a pfinaset odliSné vyhody. Naptiklad mira uspokojeni se mize
lisit v zavislosti na tom, zda je povySeni vysledkem dlouhodobé prace v organizaci, nebo zda
je dosaZzeno na zakladé konkrétnich pracovnich vykonti a uspéchl. PiestoZze povySeni ¢asto
pfindsi 1 finanéni odménu, vyzkumy ukazuji, Ze zaméstnanci piikladaji vétsi vyznam ziskané

pozici v organiza¢ni hierarchii (Stikar a kol., 2003).

Studie rovnéz poukazuji na skutecnost, Ze zaméstnanci Casto vnimaji své moznosti
kariérniho rozvoje jako omezené. Piestoze spoleCenské zmény oteviely SirSi moznosti

profesniho uplatnéni, soucasné s tim zanikly n¢které diivejsi jistoty, coz vedlo ke zvySenému
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vnimani rizika. Z tohoto diivodu zaméstnanci nemusi vnimat $ir$i pracovni ptilezitosti vzdy
pozitivné, a tyto skuteCnosti tak mohou nepfiznivé ovlivnit jejich pracovni spokojenost

(Pauknerova, 2012).

4.3 Firemni kultura

Organizac¢ni kultura, nékdy oznaCovana také jako kultura firmy, je souborem typickych
znaki a vlastnosti konkrétni organizace. Zahrnuje prvky, které ovliviiuji nejen interni prostiedi
firmy, tedy samotné pracovniky, ale také zptisob, jakym je organizace vniméana externimi
subjekty, naptiklad zakazniky, partnery &i vefejnosti (Stikar, 1998). Tento termin pfitom
zahrnuje nejen standard pracovniho prostiedi z hlediska pofadku a estetiky, ale také vizualni
prvky reprezentace spolecnosti, jako je naptiklad firemni znacka, vzhled tiskovin nebo obsah
vyro¢nich dokumentti. Vedle toho jsou do této oblasti zatazovany také uzivané pracovni

technologie, metody prace a styl fizeni (Stikar, 1998).

24 .

V uzsim pojeti lze organiza¢ni kulturu definovat jako komplex spole¢nych hodnot, zasad
a oCekavani, které utvareji jednani zaméstnanct a jejich vztah k plnéni pracovnich povinnosti.
Tyto hodnoty jsou odrazem dlouhodobych tradic organizace, regionalnich a narodnich specifik

i aktualnich vlivii piisobicich na dané pracovni prosttedi (Stikar, 1998).

Adaptace zaméstnanci s firemni kulturou je proces, ktery zahrnuje jejich socializaci,
kulturni adaptace a personalizaci v pracovnim prostiedi. Béhem této faze se zaméstnanci
seznamuji s vizi, poslanim, etickym kodexem a hodnotami spole¢nosti. Postupné si osvojuji
formalni 1 neformalni pravidla, zplisoby chovani a jednani a ptirozené se zacleiuji do firemni

kultury (Bartak, 2023).

Doba potiebna k adaptaci se mize lisit, stejn€ jako jeji kvalita. Klicovym faktorem je
soulad mezi osobnimi hodnotami zaméstnance a principy, které organizace vyznava. Tento
proces usnadiiuje podpora ze strany mentord, patronii a kolegl, ktefi nového pracovnika

provazeji a poméhaji mu lépe porozumét firemnimu prostiedi (Bartak, 2023).

Pokud se béhem adaptacniho obdobi objevi zdsadni problémy, je nezbytné je
identifikovat a aktivné fesit v pritbé¢hu zkusebni doby. Pokud ani po vyuziti vSech dostupnych
prosttedkll nedojde ke zlepSeni, je vhodné pracovni pomér ukoncit. Toto rozhodnuti vychazi
z principu ,,sn¢hové koule*. Nespokojeny a neptizplisobivy zaméstnanec mliZze ovlivnit ostatni
a §ifit negativni atmosféru, coz vede k nartstajici neuspofadanosti v kolektivu. Cim déle
se tento problém ignoruje, tim obtiznéjsi je jeho feSeni. Proto je dulezité vcas zasahnout
a eliminovat faktory, které by mohly narusit tymovou spolupréci (Bartak, 2023).
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Pouh¢ formalni piijeti firemni kultury zaméstnancem se muze zdat jako nejjednodussi
feSeni, ale jeho nevyhodou je, Ze vede ke konformité namisto skutecné loajality a k rigidité
namisto tvofivého mysleni. Firemni kultura se musi neustéle vyvijet v reakci na vnitini i vnéjsi
vlivy. Aby organizace drzela krok se svymi strategickymi cili a vizi, potfebuje inovativni
a kriticky uvazujici zaméstnance, ktefi se nejen ptizplisobuji stavajicim hodnotdm, ale také

aktivné prispivaji k jejich rozvoji (Bartak, 2023).

4.4 Agenturni zaméstnavani
Agenturni zaméstnavani obvykle oznacuje situaci, kdy agentura prace docasné ptidéli
svého zaméstnance k vykonu prace u jin¢ho subjektu, oznacovaného jako uzivatel (ToSovsky,

2011, s. 29). Tento uzivatel nasledn¢ zaméstnanci pfidéluje ukoly a kontroluje jejich plnéni.

Do ceského pravniho fadu bylo agenturni zaméstnavani zakotveno v roce 2004 piijetim
zakona €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ktery vstoupil v platnost 1. ¥ijna 2004. Tento pravni
ptedpis sice formalné¢ upravil fungovéni agenturniho zaméstnavani, avSak tato forma
pracovniho vztahu existovala jiz pfed jeho pfijetim, byt bez legislativni regulace a zasahii
ze strany statni spravy (ToSovsky, 2011). Pro lepsi porozuméni agenturnimu zaméstnavani je

klicové seznamit se s jeho hlavnimi charakteristikami a specifiky.

4.4.1 Specifické vlastnosti agenturniho zaméstnavani

Jednim z kli¢ovych ryst agenturni prace je jeji Casové omezeny charakter. Legislativa
urcuje, Ze agentura muze zaméstnance pridélit k uzivatelské firmé nejdéle na obdobi dvanacti
mésict jdoucich za sebou (Pichrt, 2013). Ugelem tohoto pravidla je podpofit zaméstnance
v hleddni stabilniho pracovniho poméru (ToSovsky, 2011). Realné vSak Casto pracovnici
agentur zadaji o prodlouzeni tohoto terminu, coZ jim umozni pokracovat v praci i po vyprSeni
puvodni lhiity. Navic agenturni pracovni vztahy nepodléhaji omezeni ohledné opakovaného
uzavirani smluv na dobu urcitou, coz agenturdm dovoluje opakované piidélovat stejného
zaméstnance stejnému uZivateli i nékolik let po sob¢. Tato skutecnost vyrazné oslabuje plivodni

zamér kratkodobosti agenturniho zamé&stnavani.

Dal$im charakteristickym znakem agenturniho zaméstnavani je umisténi pracovisté.
Na rozdil od klasického pracovniho poméru zaméstnanec nepracuje v sidle samotné agentury,

ale pfimo v prostorach klienta, ke kterému byl pfidélen (ToSovsky, 2011; Pichrt, 2013).

Agenturni zaméstnavani mé své typické rysy svou tfistrannou povahou. Na rozdil

od klasického zaméstnaneckého vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem se v tomto
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pfipad¢ jedna o vztah mezi tfemi subjekty: zaméstnancem, agenturou prace a klientem, u né¢hoz

zaméstnanec fyzicky vykondva svou ¢innost (ToSovsky, 2011; Pichrt, 2013).

4.4.2 Flexibilita a stabilita

Jednim z klicovych aspektli agenturniho zaméstnévani je flexibilita, kterd je obzvlast
dalezita v obdobi hospodarské nestability. Od roku 2008, kdy se projevila ekonomicka krize,
klienti agentur cCelili nejistot€¢ ohledné objemu zakazek a Casto planovali své potieby pouze
na neékolik mésict doptedu. V dusledku toho se zdrahali pfijimat nové kmenové zaméstnance
a misto toho vyuzivali sluzeb personalnich agentur, které jim poskytovaly potiebné pracovni
sily bez nutnosti dlouhodobého zavazku (Pichrt, 2013). Agentury prace pruzné reaguji
na aktudlni potfeby trhu tim zpiisobem, Ze pii zvySené poptdvce piijimaji dalsi pracovniky,

zatimco pfi poklesu objemu zakazek je naopak propoustéji.

Tato flexibilita vSak vede ke snizené mife jistoty zaméstnani. Agenturni zaméstnavani
Casto vyuzivaji spolecnosti s kolisavou ¢i sezénné ovlivnénou vyrobou, které planuji
své personalni potteby pouze kratkodobé. V situaci, kdy dojde k omezeni pocétu objednavek,
mohou byt ptidé€leni pracovnici propusténi, pokud je agentura nedokéaze presunout k jinému
klientovi. Tento aspekt €ini agenturni formu pracovniho poméru méné stabilni a méné

ptedvidatelnou (Pichrt, 2013).

4.4.3 Srovnatelné pracovni podminky

Pravni ptedpisy urCuji, ze zaméstnanci agentur prace musi mit stejné pracovni
podminky jako stali zaméstnanci klientské spolecnosti. Jinymi slovy, agentura 1 uzivatel maji
povinnost zajistit pfidélenym pracovnikiim totozna prava napiiklad v oblasti délky pracovni
smény, prestavek v praci, dovolené, odmeénovani ¢i zaméstnaneckych vyhod, jako jsou
napiiklad stravenky (ToSovsky, 2011). Cilem tohoto opatfeni je zabranit diskriminaci

agenturnich zaméstnanct a zajistit jim spravedlivé pracovni podminky.

4.4.4 Vliv agenturniho zaméstnavani na pracovni spokojenost

Agenturni zaméstndvani mize mit razny dopad na pracovni spokojenost zaméestnanct,
pficemz klicovymi faktory jsou jejich individudlni situace, zptsob fungovani agentury a kvalita
spoluprace s klientem. Pro nékteré pracovniky miiZze pfedstavovat snadnéjsi vstup na trh prace,
napiiklad tim, Ze jim umozni ziskat pracovni zkuSenosti i bez odborné kvalifikace. V ptipadé,
ze se jim podafi prejit do kmenového stavu u klienta, miize se jejich motivace k praci zvysit,

coZ ma pozitivni vliv na celkovou spokojenost (Pichrt, 2013).
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Dalsi vyhodou agenturniho zaméstnani je jeho flexibilita, kterd miize vyhovovat naptiklad
studentim nebo lidem hledajicim kratkodobé ¢i sezonni pracovni pfrilezitosti. MozZnost
prizpisobit si pracovni dobu a ziskat zaméstndni na piechodnou dobu bez nutnosti

dlouhodobého zavazku je pro tyto skupiny Casto atraktivni (Pichrt, 2013).
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5 VYZKUMNA (PRAKTICKA) CAST

Zaméteni této diplomové prace spociva v analyze pracovni motivace a spokojenosti
zaméstnancl na oddé€leni X a Y. Vzhledem k tomu, ze vyzkum byl proveden jednorazovée
na omezeném souboru respondentli, neni mozné vysledky generalizovat na celou populaci.

Ziskané informace budou proto slouzit vyhradné pro interni potieby zkoumané organizace.

Hlavnim t¢elem vyzkumu je zjistit miru pracovni spokojenosti zaméstnancti a odhalit
hlavni faktory, které je motivuji v pracovnim prostiedi. Pro sbér dat byla vyuzita metoda
kvantitativniho vyzkumu, kterd umoziiuje systematické a efektivni shromazd’ovani métitelnych

udaji.

5.1 Metodika vyzkumné (praktické) ¢asti
Kvantitativni pfistup se vyznacuje schopnosti shromazdit velké mnozstvi dat, nicméné
neposkytuje hlubsi porozuméni zkoumané problematice. Pro realizaci diplomové prace byl

zvolen kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setfeni.

Ve vyzkumu byl vyuzit standardizovany dotaznik slozeny z uzavienych otazek, které
umoziuji kvantitativni zpracovani a vzdjemné porovnani odpovédi respondentii. Na rozdil
od otevienych otdzek tento format pfispiva k vyssi srovnatelnosti dat a objektivité vysledka.
Obsahove se dotaznik zamétoval na riizné oblasti souvisejici s pracovni spokojenosti, jako jsou
pracovni podminky, mezilidské vztahy, interni komunikace a pfistup k informacim, ale také
na faktory, které ovliviluji motivaci zamé&stnancli. Diky tomuto ¢lenéni bylo mozné ziskat

celistvy pohled na zkoumanou problematiku.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano elektronicky prostfednictvim platformy
Survio.com, pfi¢emz technickd a organiza¢ni stranka sbéru dat byla konzultovana
s personalnim oddélenim. Pfed samotnym zahédjenim sbéru dat probéhla koordinaéni schiizka
svrchni sestrou, kterd poté rozeslala zaméstnancim e-mail s odkazem na dotaznik
a podrobnymi informacemi o ucelu vyzkumu. V e-mailu byl rovnéz zdiiraznén vyznam Setieni

jak pro jednotlivé pracovniky, tak pro celkovy rozvoj organizace.

S piihlédnutim k vysokému pracovnimu nasazeni persondlu byla lhita pro vyplnéni
dotazniku stanovena na tfi tydny, aby vSichni zamé&stnanci méli dostate¢ny Casovy prostor

pro ucast.
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5.2 Vyzkumny vzorek

Oddé¢leni X a Y patii mezi klicova pracovisté poskytujici akutni zdravotni pé¢i v ramei
jednoho kraje. Zamétuji se na zajisténi neodkladné diagnostiky, stabilizace a 1é¢by pacientii
v kritickém stavu, véetn¢ poskytovani prvni pomoci a urgentnich lékatskych zdkroka. Oddéleni
rovnéz spolupracuji s dalsimi odbornymi pracovisti nemocnice a zajist'uji koordinaci pfevozu
pacientt do specializovanych center, pokud to vyzaduje jejich zdravotni stav. Oddé€leni piisobi
nejen v ramci jednoho mésta, ale 1 v Sir§Sim regiondlnim méfitku, kde zajistuji akutni péci
ve spolupraci s krajskym zachrannym systémem. Mohou se pochlubit tadou certifikati

a ocenéni za kvalitu péce a efektivni fizeni zdravotnickych sluzeb.

Vyzkum byl realizovan pifimo na pracovistich oznacenych jako oddéleni (klinika) Y
a oddéleni (klinika) X. Na odd¢€leni Y je aktudlné zaméstnano vice nez 39 nelékaiskych
zdravotnickych pracovnikli, zatimco na oddéleni X pfiblizné¢ 140 osob. Na zdkladé tdaji
poskytnutych persondlnim oddélenim bylo k ucasti na dotaznikovém Setteni osloveno piiblizné

180 zaméstnancu z fad NLZP.

Vyzkumny soubor tvofili vyhradné zaméstnanci nachézejici se v aktivnim pracovnim
poméru. Vybér respondentli nebyl cilené¢ omezen, coz znamend, ze k ucasti byli osloveni
vSichni pracovnici, ktefi spliiovali pfedem stanovena kritéria. Z ucasti byli vylouceni pouze
¢lenové nejvyssiho vedeni oddé€leni, aby byla zachovana objektivita odpovédi. Tento piistup
umoziuje ziskat komplexni pohled na pracovni motivaci a spokojenost napfi¢ celym

oddélenim, coZ pfispiva k vyssi relevanci a moZnosti zobecnéni zaveéri v rdmcei pracoviste.

Pti vybéru respondentti bylo dodrZeno kritérium minimalni délky zaméstnani 3 mésici.
Toto omezeni mélo za cil vyloucit zaméstnance s vysokym rizikem fluktuace, které je typické
zejména pro nove piijaté pracovniky v prvnich mésicich pracovniho poméru. U zaméstnanci

s delsi pracovni zkuSenosti na oddéleni 1ze predpokladat, Ze dokazi 1épe a objektivnéji zhodnotit

faktory ovlivilujici jejich pracovni motivaci a spokojenost.

5.3 Cile studie a hypotetické ramce

Hlavnim cilem tohoto vyzkumného Setieni, které je soucasti diplomové prace, bylo
zhodnotit Uroven pracovni spokojenosti mezi nelékafskymi zdravotnickymi pracovniky.
Soucasné byl sledovan rozdil v mife spokojenosti mezi zaméstnanci plisobicimi na vybranych

odd¢€lenich jedné konkrétni nemocnice.
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5.3.1 Konkrétni vyzkumné ziméry:
Cil 1: Zhodnotit uroven pracovni spokojenosti vSeobecnych sester pracujicich

v nemocnicich.
Cil 2: Porovnat uroven pracovni spokojenosti NLZP mezi oddélenimi.

Cil 3: Prozkoumat souvislosti mezi jednotlivymi faktory pracovni spokojenosti

a celkovou tirovni spokojenosti NLZP v nemocnicich.

5.3.2 Predpoklady
Zkoumané otazky byly formulovany jako védecké hypotézy, které byly nasledné
oveéfovany pomoci statistickych testll vyznamnosti. Tyto testy slouzily k identifikaci statisticky

vyznamnych souvislosti mezi sledovanymi proménnymi.

1. Zaméstnanci na nové vzniklém oddéleni urgentni mediciny vykazuji niz§i miru

spokojenosti nezZ zaméstnanci interni kliniky.

7

Kratka doba existence oddéleni mize znamenat neustdlené procesy, vysSsi pracovni zatéz

a adaptacni problémy.

2. Organizacni procesy na urgentnim oddéleni nejsou jeSté plné stabilizovany, coz
negativné ovliviiuje spokojenost zaméstnancu.
Nedostatek zavedenych rutin, vyssi administrativni zaté€z a nejasnosti v pracovnich postupech

mohou zvySovat stres a frustraci zaméstnancu.

3. Personal urgentniho oddéleni Celi vys$Si pracovni zatézi a stresu nezZ zaméstnanci interni
kliniky.
Akutni charakter péce a neptedvidatelnost pacientskych pfipadii na urgentu muze vést k vyssi

mife psychického i fyzického vycerpani.

4. Mira fluktuace zaméstnanct na urgentnim oddéleni je vy$si neZ na interni klinice.
Nove¢ oteviena oddé€leni Casto prochazeji persondlnimi zménami kvili adaptaénim problémiam
a pracovnimu tlaku. Déle tu mame skupinu zachranait, ktefi maji povinné praxe jeden rok

V nemocnici.

5. Moznosti profesniho rozvoje a specializace maji vyrazny vliv na spokojenost
zaméstnanci urgentniho oddéleni.

Zameéstnanci, ktefi maji moZnost ziskat nové dovednosti a rozvijet svou kvalifikaci, vykazuji

vyssi spokojenost.
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6. Podpora vedeni a kvalita Fizeni na urgentnim oddéleni ovliviiuje pracovni spokojenost

zaméstnanci.
Aktivni podpora ze strany vedeni (dobra komunikace, jasné pracovni postupy, dostupnost

supervizori) mize vyrazné¢ snizit negativni dopady stresu.

7. Kbvalita tymové spoluprace ovliviiuje spokojenost zaméstnancii urgentniho oddéleni vice

neZ na interni klinice.
Na urgentnim oddélenti je rychla a efektivni spoluprace mezi zaméstnanci klicova, proto mohou

Spatné vztahy vice ovliviiovat celkovou pracovni spokojenost.

8. Srovnani se zavedenymi oddélenimi v nemocnici miiZe ovlivnit vnimani pracovnich
podminek zaméstnanci urgentniho oddéleni.
Pokud zaméstnanci vidi leps$i podminky na interni klinice (leps$i organizace, mén¢ stresujici

rezim), mohou byt vice nespokojeni se svou situaci.

5.4 Dotaznik

Pro ucely vyzkumu byl pouzit dotaznik slozeny ze dvou ¢ésti. Prvni ¢ast obsahovala pét
otazek zaméfenych na demografické a profesni charakteristiky respondentl. Tyto polozky
slouzily k ziskéani zdkladnich informaci o vyzkumném souboru a umozZnily néslednou analyzu
rozdilti v pracovni spokojenosti s ohledem na vybrané faktory. Mezi zjiStované udaje pattily

napiiklad pohlavi, vék, nejvyssi dosaZzené vzdélani, délka praxe v oboru a pracovni zafazeni.

Druha c¢ast dotazniku obsahovala Skalu pracovni spokojenosti McCloskey/Mueller

Satisfaction Scale (MMSS), ktera hodnoti rizné aspekty spokojenosti v oSettovatelské profesi.

5.5 McCloskey / Mueller Satisfaction scale (MMSS)

McCloskey/Mueller Satisfaction Scale (MMSS) je mezindrodné respektovany nastroj
slouzici k posuzovani urovné pracovni spokojenosti v oblasti oSetfovatelstvi. Tento
standardizovany dotaznik zahrnuje celkem 31 vyroki, které jsou systematicky rozdéleny
do osmi tematicky zamétenych subskal, jez pokryvaji kliCcové oblasti pracovniho Zivota

zdravotnického personalu.

1. Spokojenost s vnéjSimi odménami (3 polozky): zahrnuje otdzky 1, 2, 3, zaméiené

na platové podminky, délku dovolené a socidlni benefity.

2. Planovani (6 polozek): zahrnuje otazky 4, 5, 6, 8, 9, 10, které¢ hodnoti pracovni dobu,
flexibilitu planovani, organizaci vikendovych smén, moznost pracovat vice dni po sob¢,

volné vikendy v mésici a kompenzace za praci o vikendech.
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3. Rovnoviaha mezi praci a rodinou (3 polozky): otazky 7, 11, 12 se soustfedi
na moznosti prace na casteCny uvazek, dostupnost zatizeni pro péci o déti a délku

matefské ¢1 rodi¢ovské dovolené.

4. Spolupracovnici (2 polozky): otazky 14, 15 se zabyvaji kvalitou vztahl s I€kati

a kolegy z oSetfovatelského tymu.

5. Interakce na pracovisti (4 polozky): otazky 16, 17, 18, 19 hodnoti uroven
interdisciplinarni spolupréce, socialnich kontaktli na pracovisti i mimo né&j a metod péce

0 pacienty.

6. Moznost profesionalniho ristu (4 polozky): otdzky 20, 27, 28, 31 se zamétuji
na prilezitosti k publikovani, G¢asti na vyzkumu, spolupraci s fakultou oSetfovatelstvi

a zapojeni do organizac¢nich vybort.

7. Pochvala a uznani (4 polozky): otazky 13, 24, 25, 26 hodnoti zpétnou vazbu

od nadfizenych i kolegli a miru uznani na pracovisti.

8. Kontrola a zodpovédnost (5 polozek): otdzky 21, 22, 23, 29, 30 se zabyvaji
kompetencemi, pracovnimi podminkami, moznosti podilet se na organizacnich

rozhodnutich, kontrolou nad pracovnim prostfedim a kariérnim ristem.

Odpovédi respondentli jsou zaznamenavany na pétibodové Likertove Skale, kde
1 znamena "velmi nespokojen/a" a 5 "velmi spokojen/a". Vysledky se vyhodnocuji pomoci
primérného skoére pro jednotlivé subskély i celkového skore (aritmeticky primér vsech
polozek). Vyssi skore indikuje vyssi aroven pracovni spokojenosti, pfi¢emz maximalni mozna

hodnota je 5.

5.5.1 Vyhodnoceni a rozbor dat z dotaznikového Setieni

Dotaznikové Seteni probihalo v obdobi od 9. biezna 2025 do 24. bfezna 2025. Celkem
bylo zaznamendano 114 névstév dotazniku, z nichz 85 respondenti dotaznik uspésné dokoncilo,
coz pifedstavuje 74,6% navratnost. Dotaznik byl zaméfen na miru spokojenosti pracovnikl
ve zdravotnickém zafizeni a obsahoval jak demografické otazky, tak Skdlové hodnoceni

ruznych oblasti pracovni spokojenosti.

5.5.1.1 Na jaké klinice nebo oddéleni pracujete?
Respondenti méli moznost uvést své pracovisté¢ vybérem mezi dvéma mozZnostmi:

X aY. Vysledky ukazuji, ze vétSina dotazovanych (63,5 %) pracuje na klinice X, zatimco
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zbyvajicich 36,5 % ptisobi na klinice Y. Toto rozlozeni mize odrazet bud’ vétsi personalni
obsazeni X kliniky, nebo vys$§i miru ochoty zaméstnancli tohoto oddé€leni zucastnit
se dotaznikového Setfeni. Z hlediska dalSi analyzy lze zvazovat srovnani miry spokojenosti

mezi jednotlivymi oddélenimi.

Rozlozeni: Na jaké klinice nebo oddéleni pracujete?

Kategorie
w
o

N
o

=
o

Pocet respondentd

Obrazek 2: Pocet respondentii dle oddéleni

5.5.1.2 Jaké je VaSe pohlavi?

Struktura respondentii podle pohlavi jasn¢ ukazuje pievahu zen, které tvoti 77,6 %
vSech ucastnikli dotaznikového Setfeni. MuZi predstavuji 22,4 % respondentli a Zadny
z dotazovanych nezvolil moZznost ,,Nechci uvadét”. Tento vysledek neni ptekvapivy a reflektuje
dlouhodoby trend ve zdravotnickych povolanich, kde pievazuji zZeny, zejména v nelékatskych
profesich. V budouci analyze muze byt pohlavi jednim z faktord ovliviujicich vnimani

pracovnich podminek, vztahti na pracovisti nebo sladéni pracovniho a osobniho Zivota.
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Rozlozeni: Jaké je Vase pohlavi?

Kategorie

Pocet respondent

Obrazek 3: RozloZeni pohlavi

5.5.1.3 Jaky je vas vék?

Vékova struktura respondentli ukazuje, Ze nejvice zastoupenou skupinou jsou
zaméstnanci ve veku 3645 let (34,1 %), nésledovani skupinou 26-35 let (31,8 %). Dale
nasleduji vékové kategorie 18-25 let (16,5 %), 4655 let (14,1 %) a 5665 let (3,5 %). Zadny
z respondentii nepatii do vékové skupiny 65 a vice let. Tyto vysledky ukazuji, Ze vétSina
zameéstnanct je v produktivnim véku, coz miize mit pozitivni vliv na vykonnost, pfizptisobivost
zménam a ochotu se profesné rozvijet. Nizky podil star§ich zaméstnancli mize byt zplisoben
jak demografickym sloZenim pracovisté, tak niZ§i ochotou téchto osob ucastnit se online

vyzkumu.

5.5.1.4 Pocet let na daném pracovisti

Tato otazka byla zaméfena na délku pusobeni respondentli na jejich soucasném
pracovisti. Nejpocetnéjsi skupinu predstavuji zaméstnanci s vice nez desetiletou praxi na daném
pracovisti, a to ve 25,9 % pftipadi. Vyznamna ¢ast dotazovanych (24,7 %) uvedla délku
zameéstnani v rozmezi 1 az 2 let. Nasleduji respondenti pracujici 3—5 let (17,6 %) a 610 let
(12,9 %). Tyto udaje poukazuji na relativné stabilni slozeni pracovniho kolektivu, ve kterém
pfevazuji pracovnici se stfedni az dlouhou dobou plsobeni. Tento faktor mize pozitivné

ovlivilovat miru zkuSenosti a kontinuitu tymové prace. Na druhou stranu vyss$i zastoupeni
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novéjSich zaméstnancti mize poukazovat na ur€itou miru fluktuace, ktera by mohla byt

pfedmétem hlubsiho zkoumani.

5.5.1.5 Maximalni dosaZené vzdélani

Respondenti byli pozddani o uvedeni nejvy$Siho dosazeného vzdélani. Vice
nez polovina respondentti (51,8 %) uvedla jako nejvyssi dosazené vzdélani bakalafsky stupen
vysokoskolského vzdélani, ktery se tak stal nejcastéji zastoupenou kategorii. Stiedoskolské
vzdélani bylo uvedenou 21,2 % ucastnikii, zatimco vyssi odbornou skolu dokoncilo 17,6 %
dotazovanych. Magisterské¢ vzd€lani mélo nejmensi zastoupeni, a to pouze u 9,4 %
respondenttl. Tato data reflektuji souc¢asné pozadavky na kvalifikaci zdravotnického personalu,
kde je béZnym standardem bakalaiské vzdélani, zejména v oboru oSetfovatelstvi. Vyssi podil
respondentll se stfedoskolskym nebo vys$§im odbornym vzdélanim mutze souviset s odliSnymi
profesnimi rolemi ¢i historickymi pozadavky na vzdélani. Naopak nizké zastoupeni
magistersky vzdélanych pracovnikti miize naznacovat rezervy v oblasti profesniho ristu nebo

limitované moznosti uplatnéni téchto pracovnikli ve zdravotnickém zatizeni.

5.5.2 Vyhodnoceni dotazniku MMSS — Srovnani oddéleni X a Y

K posouzeni tUrovné pracovni spokojenosti vSeobecnych sester byl vyuzit
standardizovany nastroj McCloskey/Mueller Satisfaction Scale (MMSS), ktery se soustiedi
na ruzné¢ dimenze spokojenosti zdravotnického personalu. Respondenti hodnotili jednotlivé
polozky pomoci pétibodové Skaly, kde hodnota 1 vyjadtfovala uplnou nespokojenost a hodnota

5 naprostou spokojenost.

V nasledujici tabulce jsou porovnany primérné hodnoty odpovédi mezi dvéma
oddélenimi: Oddéleni X a Oddéleni Y. Soucasti tabulky je také vypocet rozdilu mezi témito
oddélenimi (Oddéleni X minus Oddéleni Y). Kladnd hodnota znamenéd vyss§i spokojenost

na Odde¢leni X, zdporna vyssi spokojenost na Oddéleni Y.

Tato komparace piinaSi uceleny piehled o tom, ve kterych konkrétnich oblastech
se mezi oddélenimi vyskytuji rozdily, a naznacuje piipadné problematické okruhy. Nejvétsi
rozdil byl zaznamenan v oblasti vniméani pfimého nadfizeného, kde sestry z Oddé¢leni
X vykazovaly vyssi miru spokojenosti. Neékteré polozky (naptiklad pracovni doba ¢i moZnost
zapojeni do vyzkumu) byly naopak hodnoceny mirné 1épe respondenty z Oddé€leni Y. Celkové
lze fici, Ze spokojenost se v urCitych oblastech mezi odd€lenimi 1i$i, coZ mlZe souviset

s organiza¢nimi a provoznimi odliSnostmi téchto pracovist.
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Kompletni ptehled vSech otazek dotazniku MMSS a jejich priimérného hodnoceni dle

oddé¢leni je uveden v prilozené tabulce:

Tabulka 1: Rozdily MMSS dle oddéleni

Oddéleni X Oddélni Y Rozdil (X - Y)
1.Plat 3,33 3,52 -0,19
2.Dovolena 3,13 3,48 -0,35
3.°Soaaln| vyhody (pojisténi, odchod do 156 19 0,34
dichodu)
4.Pracovni doba 3,15 3,26 -0,11
5.Mozn(35t samostatného planovani 315 355 0.4
pracovni doby
6:Moznf>st nepretrzité pracovat (napfr. 3,74 4,19 0,45
vice dnti za sebou)
7.MozZnost pracovat na ¢astecny Uvazek 4,19 4,74 -0,55
8.Volné vikendy v mésici 2,72 3,03 -0,31
9.Mctznos’t sam?statneho planovani 256 31 0,54
volnych vikendl
10.Kompenzace za odpracované vikendy 2,96 3,1 -0,14
11.De|ka’materske a rodicovské 3,59 3,45 0,14
dovolené
12. Zabezpeceni péce o déti 2,83 3,42 -0,59
13. Vas primy nadfizeny 4 3,77 0,23
14. Vztih.y s ostatnimi sestrami na 3,67 3,81 -0,14
pracovisti
15. Vztahy s lékafi na pracovisti 3,02 4,55 -1,53
16’.v Metodav poskytova'r‘i'l f)setrovatelske 3,87 4 0,13
péce na Vasem pracovisti
17. MOZHOS,tI -soualmho kontaktu s 3,74 a1 0,36
kolegy v praci
18. MOZH.OStI soualnﬂrc: kontaktu s 3,09 4,29 1,2
kolegy mimo pracovisté
19. Mozlnost.)lz?Jemne scpoluprace s 248 3,03 -0,55
odborniky z jinych obort
20. MozZnost vzajemné spoluprace s
fakultou se zamérenim na 2,93 3,42 -0,49
oSetrovatelstvi
21. Mo'zvn?st vst:xpu,do be?ru 233 239 -0,06
pracovisté (oddéleni) a instituce
22. Kontrola nad dénim na pracovisti 3,44 3,48 -0,04
23. Moznosti kariérniho ristu 2,17 2,42 -0,25
24, ?’cemlem Vasi prace ze strany 2,74 3,19 -0,45
nadfizenych
25. Oceneéni V’asol prace ze strany 2,65 3,23 0,58
spolupracovnik
26. Mira povzbuzovani a pozitivni zpétné 3,22 3,55 -0.33
vazby
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27. Moznost podilet se na
oSetfovatelském vyzkumu
28. Prilezitosti 2,46 3,03 -0,57
29. Vase mira odpovédnosti a

2,76 3,19 -0,43

X . . 3,74 3,97 -0,23
kompetence, které vykonavate
30. Va’se moznosti ovlivnit pracovni 291 3,48 0,57
podminky
31. Vase spolutcast na organizacnich 22 3 0,8

rozhodnutich

5.5.2.1 Plat
Oddéleni X: 3.33 | Odd¢leni Y: 3.52.

Rozdil mezi hodnocenimi je pomémé maly (-0,19), coz mize signalizovat drobné
nuance v nastaveni systému odménovani nebo rozdilné vniméni férovosti financniho
ohodnoceni ze strany personalu. I mirny rozdil vSak mulze ovlivnit celkovou pracovni

spokojenost.

5.5.2.2 Dovolena
Oddéleni X: 3.13 | Odd¢leni Y: 3.48.

Vyssi spokojenost na Oddéleni Y (rozdil -0.35). Navzdory vétSimu provoznimu tlaku,
zde miZe panovat vétSi koheze tymu, otevienéjSi komunikace nebo individualni ptistup

nadfizenych. Interni oddéleni by se mohlo inspirovat pfistupem svych kolegl z urgentu.

5.5.2.3 Socialni vyhody (pojisténi, odchod do diichodu)
Oddéleni X: 1.56 | Oddéleni Y: 1.9

Rozdil 0,34 poukazuje na lepsi vnimani benefitd na Oddéleni Y. Muze jit o rozdily

v informovanosti o vyhodach, jejich dostupnosti ¢i v mife vyuZivani ze strany zamé&stnanc.
5.5.2.4 Pracovni doba
Oddéleni X: 3.15 | Oddé€leni Y: 3.26

Relativné podobné hodnoceni mize ukazovat na srovnatelné pracovni zatizeni, presto
muze i drobny rozdil odraZet odliSné organiza¢ni mechanismy v pldnovéani smén.

5.5.2.5 Moznost samostatného planovani pracovni doby

Oddéleni Y vykazalo vyssi spokojenost (Y: 3.55 | X: 3.15).

Vyssi mira autonomie na Oddéleni Y muze prispivat k vétsi pracovni spokojenosti. Lze

predpokladat, Ze zde zaméstnanci vice ovliviiuji vlastni pracovni harmonogram.
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5.5.2.6 MoZnost nepretrzité pracovat (napr. vice dnii za sebou)
Oddéleni X: 3.74 | Odd¢leni Y: 4.19
Rozdil: -0.45 (vyssi spokojenost na Oddéleni Y)

Zaméstnanci Oddéleni Y tuto moznost vnimaji pozitivnéji, coZ muze souviset
s efektivni tymovou organizaci a podporujicim prostfedim, které umoznuje delSi pracovni

bloky bez negativnich dopadu.

5.5.2.7 MoZnost pracovat na ¢asteény uvazek

Oddéleni X: 4,19 | Oddéleni Y: 4,74

Rozdil v hodnoceni naznacuje, ze Oddéleni Y poskytuje lepsi podminky pro flexibilni
formy zaméstnani, coz muize byt vyhodou zejména pro zaméstnance s individualnimi

potiebami.

5.5.2.8 Volné vikendy v mésici

Oddéleni X: 2,72 | Odd¢leni Y: 3,03

Zaméstnanci na Oddéleni Y jsou spokojengjsi s poctem volnych vikendl, coz muize

vypovidat o lepSim rozlozeni sluzeb a vyvazengjSim planovani smén.

5.5.2.9 Moznost samostatného planovani volnych vikendi
Oddéleni X: 2,56 | Oddéleni Y: 3,10

Vyssi skore urgentniho oddéleni mize znamenat vétsi vstiicnost vedeni ke spolutcasti

zaméstnanct pii planovani vikendovych smén.

5.5.2.10 Kompenzace za odpracované vikendy

Oddéleni X: 2,96 | Oddéleni Y: 3,10

I kdyZ rozdil neni vyrazny, miiZze svéd¢it o odliSnych zpisobech kompenzace nebo

jiném vnimani jeji spravedlivosti mezi zaméstnanci.

5.5.2.11 Délka materské a rodicovské dovolené

Oddéleni X: 3,59 | Oddéleni Y: 3,45

Srovnatelné vysledky ukazuji na podobny pfistup obou odde€leni k podpote rodici,

s mirnou vyhodou pro Oddéleni X.
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5.5.2.12 Zabezpeceni péce o déti
Oddéleni X: 2,83 | Odd¢leni Y: 3,42

Zaméstnanci Oddéleni Y pocit'uji lepsi podporu v této oblasti, coz mize byt vysledek

konkrétnich opatieni usnadnujicich sladéni prace a rodiny.

5.5.2.13 Vas primy nadrizeny
Oddéleni X: 4,00 | Oddéleni Y: 3,77

Oddéleni X hodnoti nadfizené pozitivnéji, coz mize vypovidat o silnéjsi leadershipu

nebo lepsi komunikaci a zpétné vazbe.

5.5.2.14 Vztahy s ostatnimi sestrami na pracovisti

Oddéleni X: 3,67 | Oddéleni Y: 3,81

Rozdil je maly, pfesto naznacuje mirn¢ lepsi vnimani kolegidlnich vztahti na Oddéleni

Y, coz mize byt ddno tymovym klimatem nebo organizacni kulturou.

5.5.2.15 Vztahy s lékafi na pracovisti
Oddéleni X: 3,02 | Oddéleni Y: 4,55

Vyrazny rozdil poukazuje na velmi pozitivni spolupraci s lékafi na Oddéleni Y,

coz miize zasadn¢ ovlivnit celkovou pracovni spokojenost.

5.5.2.16 Metoda poskytovani oSetfovatelské péce na VaSem pracovisti
Oddéleni X: 3,87 | Oddéleni Y: 4,00

Obé¢ oddéleni dosahuji pomérné vysokého hodnoceni, pticemz Oddéleni Y je vnimano

o néco lépe, coz miiZze souviset s prehlednéjSimi nebo efektivnéjSimi pracovnimi procesy.

5.5.2.17 Moznosti socialniho kontaktu s kolegy v praci
Oddéleni X: 3,74 | Oddéleni Y: 4,10

Zamgéstnanci urgentu se citi byt vice zapojeni do kolektivniho Zivota, coz muze

pozitivné ovlivnit atmosféru na pracovisti.

5.5.2.18 MozZnosti socidlniho kontaktu s kolegy mimo pracovisté
Oddéleni X: 3,09 | Oddéleni Y: 4,29

Vyznamny rozdil mize svédCit o siln€jSich neformalnich vazbach mezi ¢leny tymu

na Oddéleni Y, coz posiluje tymovou soudrznost.
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5.5.2.19 MoZnost vzajemné spoluprace s odborniky z jinych obori

Oddéleni X: 2,48 | Odd¢leni Y: 3,03

Na Oddé¢leni Y je mezioborova spoluprace vnimana pozitivngji, coz muze prispivat

k profesnimu riistu a pocitu naplnéni v praci.

5.5.2.20 Moznost vzajemné spoluprace s fakultou se zaméirenim na oSetrovatelstvi

Oddéleni X: 2,93 | Odd¢leni Y: 3,42

Oddéleni Y nabizi vice prilezitosti ke spolupraci s akademickou sférou, coz mize

podporovat rozvoj odbornych kompetenci.

5.5.2.21 MozZnost vstupu do vyboru pracovisté (oddéleni) a instituce

Oddéleni X: 2,33 | Oddéleni Y: 2,39

Hodnoceni jsou témét totoznd a ukazuji spiSe rezervy v moznostech zaméstnanci

aktivné se zapojovat do rozhodovacich struktur.

5.5.2.22 Kontrola nad dénim na pracovisti

Odd¢leni X: 3,44 | Odd¢leni Y: 3,48

Ob¢ pracovisté dosahuji velmi podobného vysledku, coz vypovida o ur€ité rovnovaze

ve vnimani vlivu na déni v pracovnim prostiedi.

5.5.2.23 Moznosti kariérniho rustu
Oddéleni X: 2,17 | Oddé€leni Y: 2,42

Zaméstnanci Oddéleni Y jsou spokojenéjsi s moznostmi kariérniho posunu, coZ mize

byt diisledkem SirSi nabidky specializaci nebo vzdélavacich aktivit.

5.5.2.24 Ocenéni Vasi prace ze strany nadrizenych

Oddéleni X: 2,74 | Oddéleni Y: 3,19

Na Oddéleni Y je prace zaméstnanci Castéji uznavana, coZ muize zvySovat jejich

motivaci 1 pocit smysluplnosti prace.

5.5.2.25 Ocenéni Vasi prace ze strany spolupracovnikii
Oddéleni X: 2,65 | Oddéleni Y: 3,23

Na Oddéleni Y je patrnéjsi kultura uznani mezi spolupracovniky, coZ posiluje pozitivni

pracovni atmosféru.
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5.5.2.26 Mira povzbuzovani a pozitivni zpétné vazby

Oddéleni X: 3,22 | Odd¢leni Y: 3,55

Oddéleni Y poskytuje vice piilezitosti pro posilovani sebedlvéry prostiednictvim

uznani a podpory.

5.5.2.27 Moznost podilet se na oSetfovatelském vyzkumu

Oddéleni X: 2,76 | Oddéleni Y: 3,19

Vyssi spokojenost na Oddéleni Y miize znamenat lepsSi propojeni s vyzkumnou ¢innosti

nebo vétsi podporu ze strany vedeni k zapojeni se do projekti.

5.5.2.28 Prilezitosti
Oddéleni X: 2,46 | Oddé€leni Y: 3,03

Oddéleni Y nabizi SirSi spektrum pftilezitosti, coz mize podporovat profesni rozvoj

a motivaci.

5.5.2.29 Vase mira odpovédnosti a kompetence, které vykonavate

Oddéleni X: 3,74 | Odd¢leni Y: 3,97

Zaméstnanci na Oddéleni Y vnimaji vétSi prostor pro vyuZziti svych odbornych

schopnosti, coz ptispiva k vyssi spokojenosti.

5.5.2.30 Vase moZnosti ovlivnit pracovni podminky

Oddéleni X: 2,91 | Oddéleni Y: 3,48

Na Oddéleni Y zaméstnanci vice citi, ze mohou ovliviiovat své pracovni prostiedi, coz

zvysuje jejich angaZovanost.

5.5.2.31 Vase spoluuiéast na organizac¢nich rozhodnutich

Oddéleni X: 2,2 | Oddéleni Y: 3,0

Rozdil naznacuje, zZe zaméstnanci urgentniho odd€leni maji vétsi prostor podilet

se na rozhodovacich procesech, coz piispiva k pocitu zodpoveédnosti.

5.5.2.32 Zavér k porovnani oddéleni X a Y
Srovnani vysledkt dotazniku MMSS mezi Oddélenim X a Oddélenim Y odhalilo fadu
rozdil v oblasti vnimané pracovni spokojenosti. Ackoli v mnoha polozkach bylo hodnoceni

relativné vyrovnané, v nékolika faktorech byly zjistény vyrazngjsi odliSnosti, které mohou
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odrazet specifika provozu, styl fizeni, tymovou dynamiku ¢i dostupnost profesni podpory

na jednotlivych pracovistich.

Oddéleni X dosahovalo vyssi spokojenosti zejména v oblastech, které mohou souviset
se stabilitou prosttedi, dlouhodobégj$im fungovanim tymu a predvidatelnéjsi strukturou prace.
Naopak Oddé¢leni Y bylo vyraznéji pozitivn¢ hodnoceno v oblastech spojenych s vnimanim
podpory vedeni, tymové spoluprace ¢i moznosti aktivniho zapojeni. To muze souviset
s intenzivnéj$i dynamikou tohoto typu odd¢€leni, ktera u ¢asti zaméstnancti podporuje pocit

sounalezitosti a vzajemné spoluprace.

Rozdily mezi obéma pracovisti tak nehodnoti pouze kvalitu prostiedi, ale i rozdilné
potieby, preference a zkuSenosti zaméstnanci. Vysledky mohou slouzit jako podklad pro cilené
zlepSeni konkrétnich oblasti spokojenosti na obou oddélenich — at’ uz formou podpory

komunikace, posileni autonomie, nebo optimalizace pracovnich podminek.

Celkoveé lze tict, ze ob¢ oddéleni vykazuji specifické silné stranky, které mohou byt

inspiraci v rdmci meziodborové spoluprace a sdileni dobré praxe.
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5.6 Jednotlivé subskaly

Pro ucely hlubsiho porozuméni faktoriim ovliviiujicim pracovni spokojenost byly
vysledky dotaznikového Setfeni analyzovany pomoci standardizovaného néstroje
McCloskey/Mueller Satisfaction Scale (MMSS), ktery zahrnuje celkem 31 otazek rozdélenych
do osmi subskal. Kazda subskala se zaméiuje na konkrétni oblast pracovni spokojenosti,

naptiklad vnéj$i odmény, planovani pracovni doby, mezilidské vztahy na pracovisti nebo

moznosti profesniho ristu.

V ramci této analyzy byly vysledky rozdéleny podle dvou pracovist — Oddéleni X
a Oddéleni Y. Pro kaZzdou subSkéalu byl nésledné¢ vypocten primérny vazeny vysledek na

zaklad¢ odpovédi jednotlivych respondent.
Tabulka i1 pfipojené grafy umoziiuji srovndni vnimané spokojenosti mezi obéma

slouzi jako vychozi bod pro identifikaci klicovych oblasti, které mohou byt déle rozvijeny

za ucelem zlepsSeni pracovniho klimatu a zvySeni celkové spokojenosti zaméstnancu.

Tabulka 2: Primérné Hodnoceni Sub§kal MMSS Podle Oddéleni

Subskala Oddéleni X Oddéleni Y
Vnéjsi odmény 2,79 2,76
Planovani 3,16 3,17
Rovnovaha prace a rodina 3,64 3,69
Spolupracovnici 3,63 3,67
Interakce na pracovisti 3,49 3,51
Profesionalni rast 2,8 2,79
Pochvala a uznani 3,25 3,27
Kontrola a zodpovédnost 3 3,01
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Obrazek 4: Prumérné hodnoceni oddéleni X
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Primérné hodnoceni subgkal - Oddéleni Y
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Obrazek 5: Prumérné hodnoceni oddéleni Y

Z analyzy dat vyplynulo, ze celkova troven pracovni spokojenosti se mezi Oddélenim
X a Oddélenim Y 1i8i jen mirn€. Pfesto jednotlivé subskaly odhaluji zajimavé odliSnosti
ve vnimani konkrétnich aspektl pracovniho prostiedi. Nejvyssi miru spokojenosti zaznamenala
ob¢ pracovisté v oblastech ,,Rovnovdha mezi pracovnim a osobnim zivotem* a ,,Vztahy
se spolupracovniky*, coz svéd¢i o pozitivnim vnimani mezilidskych vztahi a moznostech

sladéni pracovnich povinnosti s osobnim zivotem. Tyto faktory tak lze oznacit za vyznamné

ochranné prvky pracovniho klimatu.

A4

Naopak nejnizs§iho hodnoceni dosahly na obou oddélenich subskaly ,,Vnéjs$i odmény*
a ,,Profesiondlni rast. Tato zjiSténi poukazuji na pretrvavajici nespokojenost v oblasti

finan¢niho ohodnoceni a nedostatku pfileZitosti pro odborny rozvoj a kariérni postup.

Pii podrobnéjSim porovnani vysledkd lze fici, ze zaméstnanci Oddéleni Y hodnoti
onéco lépe rovnovdhu mezi praci a soukromim a kvalitu pracovnich interakci. Naopak
zaméstnanci Oddéleni X vykazuji vy$s$i miru spokojenosti v oblastech tykajicich se autonomie,

odpovédnosti a ocenéni za vykonanou praci.

Tyto rozdily mohou souviset s odliSnou organizaéni strukturou, stylem vedenti, stabilitou
kolektivu ¢i naro¢nosti jednotlivych pracovist’. Ziskand data mohou byt cennym néstrojem pro
vedeni nemocnice pfi nastavovani cilenych opatieni ke zlepSeni spokojenosti zaméstnanct, a to
naptiklad v podobé lepsiho systému odménovani, podpory profesniho ristu nebo otevien€jsiho

zapojeni personalu do rozhodovacich procest.

Celkové lze fici, Ze ob¢ oddé€leni vykazuji solidni trovenn spokojenosti ve vétSing

sledovanych oblasti, avSak existuje prostor pro dal$i rozvoj, pfedevsim v dlouhodobych
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motivacnich faktorech. Analyza pfinasi podnéty pro strategické planovani personalni politiky

a muze prispét ke zvySeni stability a kvality pracovniho prostfedi v rdmci celé instituce.

5.7 Hodnoceni subskal pro danou nemocnici

V této ¢asti bude provedeno samostatné zhodnoceni kazdé subskaly, a to na zakladé
odpovédi vsech respondentli bez ohledu na jejich pfislusnost ke konkrétnimu odd¢€leni. Cilem
je ziskat ptehled o tom, jak zaméstnanci zdravotnického zatizeni jako celek hodnoti jednotlivé
oblasti své pracovni zkuSenosti. Kazda subskéla bude vyjadiena formou primérného skore,

které je vysledkem vazeného priméru odpovédi na piislusné otazky.

Tento postup umoziuje identifikovat silné a slabé stranky pracovniho prostiedi
a soucasné poskytuje relevantni vychozi body pro navrhovani cilenych zmén ¢i intervenci.
Vysledky jednotlivych subskal 1ze dale vyuzit pii interpretaci celkové spokojenosti, porovnani
s jinymi zafizenimi ¢i v rdmci interniho hodnoceni kvality pracovniho Zivota zdravotnického

personalu.

5.7.1 Spokojenost s vnéjsimi odménami (otazky 1, 2, 3)
Tato subSkala se zamé¢fuje na financni a socialni kompenzace zaméstnancii, konkrétné vysi
platu, délku dovolené a nabidku socidlnich vyhod. Odpovédi byly hodnoceny na Skale 1-5, kde

5 znamena nejvyssi spokojenost.

e Plat — nejcastéjSi hodnoceni: 4 (39 respondentil), nasledované 3 (38). Znamka 5 padla

pouze 1krét, hodnoceni 2 bylo uvedeno 7krat a hodnoceni 1 nebylo uvedeno.

e Dovolena — vétSina respondentt volila hodnoceni 4 (33) a 3 (35), pouze 2 osoby uvedly

nejvyssi spokojenost (5), 15 osob udalo hodnoceni 2.

e Socialni vyhody — zde doslo k vyrazn¢ negativnéj$Sim hodnocenim: hodnota 1 (43) a 2

(31) prevladaly. Pouze 11 respondentti vyjadfilo stiedni nebo vyssi spokojenost (3-5).

Interpretace: Spokojenost s vnéjSimi odmeénami je vyrazné rozdilna podle konkrétni oblasti.
Zatimco mzda a dovolena jsou hodnoceny pfevazné neutrdlné az mirné pozitivné, oblast
socidlnich benefit je vnimana siln¢ negativné. Témeét tfi Ctvrtiny respondentll vyjadrily
znacnou nespokojenost, coz mulZze signalizovat potiebu piehodnoceni systému

zaméstnaneckych vyhod.
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5.7.1.1 Planovani (otazky 4, 5, 6, 8,9, 10)
Subskala sleduje flexibilitu planovéani pracovni doby a vikendovych smén, coz jsou klicové

aspekty pro rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem.
e Pracovni doba — nejvice hodnoceni: 4 (35), nasledované 3 (23) a 2 (23).
e Samostatné planovani pracovni doby —4 (37), 3 (19), 2 (22).
e Moznost pracovat vice dnii za sebou — pievaha hodnoceni 4 (44) a 5 (19), celkové
pozitivni.
e Volné vikendy — vyrazn¢ negativni: 3 (35), 2 (25), 1 (6).
o Planovani volnych vikendi — pfevaha nespokojenych: 2 (37), 3 (17).

o« Kompenzace za vikendy — rozptylené hodnoceni, mnoho 2 (27) a 3 (26), jen 5

respondentll uvedlo maximalni spokojenost.

Interpretace: Zatimco celkové je planovani pracovni doby hodnoceno relativné pozitivng,
oblast vikendovych smén a jejich kompenzace je vnimana jako slaba. Vysoky podil
nespokojenych respondentli miiZze signalizovat nedostate¢nou rovnovédhu mezi sménovym

provozem a osobnim ¢asem zameéstnancti.

5.7.1.2 Rovnovaha mezi praci a rodinou (otazky 7, 11, 12)

Tato ¢ast zkouma, jak zaméstnavatel podporuje sladéni pracovniho a rodinného Zivota.

o Casteny tivazek — vysokd spokojenost: 5 (50), 4 (21), velmi mélo negativnich

hodnoceni.
o Materska/rodicovska dovolena — celkové pozitivni: 4 (25), 3 (46), nizky vyskyt 2 a 1.

e Zabezpeceni péce o déti — nejvice respondentli hodnotilo 3 (34) a 4 (26), ale zaznéla
i kritika: 2 (16), 1 (6).

Interpretace: Moznost pracovat na castecny uUvazek je velmi kladné vnimdna. Matetska
dovolend je hodnocena stfedné az pozitivné. Naopak zabezpeceni péce o déti vykazuje Sirsi
rozpéti nazorti a vy$$i miru nespokojenosti. Instituce by zde mohla zvaZovat rozsiteni podpory

zaméstnanct s malymi détmi.

5.7.1.3 Spolupracovnici (otazky 14, 15)

Subskala zkouma kvalitu vztaht s kolegy a 1€kafi na pracovisti.
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e Vztahy s kolegy — 4 (48), 5 (12), 3 (15) — velmi pozitivni vysledky.
e Vztahy s lékari — 4 (28), 5 (21), ale zaroveni 2 (17), 3 (17).

Interpretace: Vztahy v ramci oSetiovatelského tymu jsou hodnoceny velmi dobfe. Vztahy
s Iékati vSak vykazuji smiSen¢jsi obraz — vedle vysoké spokojenosti se objevuje i vyrazna
skupina respondentt, kteti jsou méné spokojeni. Miize jit o disledek rozdilné komunikace nebo

organizac¢ni struktury.

5.7.1.4 Interakce na pracovisti (otazky 16,17, 18, 19)
Tato subskala se soustfedi na zpusob realizace péce, iroven komunikace a miru spoluprace

s kolegy i dal§imi profesiondly, a to jak v ramci organizace, tak mimo ni.

e Metoda poskytovani oSetrovatelské péce — prevlada spokojenost: 4 (47), 5 (18), pouze

maly pocet negativnich hodnoceni.

e Socialni kontakt s kolegy v praci — velmi pozitivni: 4 (51), 5 (13), Zddna hodnota 1.

e Socialni kontakt mimo praci — smisen¢ vysledky: 4 (32), 3 (22), 2 (15), 1 (1).

e Spoluprice s odborniky z jinych obort — spiSe negativni: 2 (22), 1 (13), pouze 4 (17),
52).

Interpretace: Zaméstnanci ocenuji pracovni atmosféru v ramci vlastniho tymu a vnimaji
dobrou uroven mezilidskych vztahii na pracoviSti. Vyrazné slabsi hodnoceni zaznamenala
spoluprace s ostatnimi odborniky mimo jejich obor, coZ mize poukazovat na nedostatecnou

mezioborovou koordinaci nebo na absenci systémové podpory téchto vazeb.

5.7.1.5 Moznost profesionalniho ristu (otazky 20, 27, 28, 31)
Tato oblast mapuje pfilezitosti k odbornému rozvoji, védeckému vyzkumu a zapojeni

do rozhodovacich procesli na vyssi urovni.

e Spoluprace s fakultou oSetirovatelstvi — vétSina respondentd hodnotila sttedné (3—33),

ale objevily sei2 (18) a1 (4).

« Utast na vyzkumu — nejcastdjsi hodnota 3 (46), ale také 2 (21), 1 (2), jen minimum
velmi spokojenych.

o Prilezitosti k rozvoji — rozptylené¢ odpovédi, vyrazné nizka spokojenost: 2 (27), 1 (13).

e Zapojeni do vyboru a rozhodovani — velmi nizké hodnoceni: 1 (20), 2 (24), 3 (33),
vysoké hodnoty zcela chybi.
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Interpretace: Celkové tato oblast vykazuje znacné rezervy. Zaméstnanci nevnimaji, ze by méli
realnou moznost profesniho ristu, ucasti na védeckych aktivitach ani podilu na rozhodovani
v ramci pracovisté. To muize vést k demotivaci a nizs$i pracovni angazovanosti. Doporucuje
se systematicka podpora profesniho rozvoje a aktivni zapojeni sester do vzdé€lavacich

1 organizacnich procesu.

5.7.1.6 Pochvala a uznani (otazky 13, 24, 25, 26)
Tato subskala hodnoti subjektivni vnimani zpétné vazby, ocenéni a motivace ze strany

nadfizenych i kolegt.

o Primy nadrizeny — vysoka spokojenost: 4 (41), 5 (24), pouze minimum nizkych

hodnoceni.
e Uznani od nadfizenych — vyvazené hodnoceni: 4 (24), 3 (29), 2 (28).
e Uznani od kolegii — 3 (38), 4 (17), ale také 2 (23).
o Pozitivni zpétna vazba — 4 (35), 3 (32), minimum negativnich hodnot.

Interpretace: Hodnoceni pfimého nadfizeného je velmi pozitivni, coZ znac¢i divéru
a spokojenost se stylem vedeni. Naopak zpétna vazba a ocenéni prace (zejména od kolegll) je
vnimana méné vyrazné. Pracovni prostfedi, kde je béZné oceniovani a pochvala, mulze
vyznamné piispivat ke spokojenosti a udrzitelnosti pracovni motivace. V této oblasti je vhodné

posilit kulturu pozitivniho uznani.

5.7.1.7 Kontrola a zodpovédnost (otazky 21, 22, 23, 29, 30)
Tato ¢ast se zaméfuje na uroven autonomie zaméstnanct, jejich zapojeni do rozhodovacich

procesti, moznost ovliviiovat pracovni podminky a uplatiiovat vlastni odborné schopnosti.
e Vstup do vyborii — pievaha nespokojenosti: 1 (20), 2 (24), 3 (33).
e Kontrola nad dénim na pracovisti — 4 (47), 3 (21), mirn€ pozitivni.
e Kariérni rast — velmi nizka spokojenost: 2 (33), 1 (20), 3 (24).

e Mira odpovédnosti a kompetenci — vysoké hodnoceni: 4 (51), 5 (12), pouze minimum

negativnich.
e Moznost ovlivnit pracovni podminky — vyvazené: 4 (29), 3 (29), 2 (19), 1 (4).

Interpretace: Respondenti jsou spokojeni s irovni své odborné kompetence a odpovédnosti.

Na druhou stranu vnimaji nizké moznosti kariérniho riistu a maly vliv na strategicka rozhodnuti
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¢i podminky prace. Nizké zapojeni do rozhodovacich procesti miize negativné ovliviiovat pocit

profesniho uznéni a motivaci zlstavat v oboru.

5.7.2 Primérna hodnoceni jednotlivych subskal McCloskey/Muellerovy §kaly pracovni
spokojenosti (MMSS), vypoctena na zakladé vaZzeného pruméru vSech odpovédi:

Graf zobrazuje primérna hodnoceni osmi subskal pracovni spokojenosti podle

McCloskey/Muellerovy skaly (MMSS), kterd byla zjisténa prostiednictvim dotaznikového

Setfeni mezi nelékafskymi zdravotnickymi pracovniky. Hodnoty byly pocitdny jako vazeny

primér jednotlivych odpovédi na Skale 1-5, kde vyssi ¢islo znamend vys§i miru spokojenosti.

Primérné hodnoceni subskal spokojenosti (MMSS)
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Obrazek 6: Prumérné hodnoceni sub§kal dohromady

Z vysledka vyplyva, ze nejvyssi spokojenost panuje v oblasti rovnovahy mezi praci
a rodinou (3,66) a vztahi se spolupracovniky (3,65). Tato zjiSténi svéd¢i o tom, Ze zaméstnanci
pozitivné¢ vnimaji mozZnosti pracovat na Castecny uvazek, délku matetské dovolené a také
atmosféru v rdmci pracovniho kolektivu. Vysoké hodnoceni v téchto oblastech miize byt

dalezitym ochrannym faktorem proti vyhoteni a pfispiva ke stabilité pracovnich tymd.

Také subskdla interakce na pracovisti (3,50) byla hodnocena nadpramérné,
coZ potvrzuje, Ze zaméstnanci maji relativné dobré moZnosti socialniho kontaktu a komunikace,
zejména uvnitf svého oddé¢leni. Niz§i vysledky v oblasti spolupriace napii¢ profesemi

a institucemi vSak mohou indikovat urc¢ity nedostatek interdisciplinarni spolupréce.
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Naopak nejniz$i miru spokojenosti respondenti vyjadfili u subskaly vnéjsich odmén
(2,78), ktera zahrnuje vnimani spravedlivého finan¢niho ohodnoceni, délky dovolené
a nabizenych socidlnich benefiti. Témeétr identické nizké hodnoceni vykazuje také oblast
profesionalniho ristu (2,80), ktera zahrnuje moznosti dalSiho vzdélavani, ucasti na vyzkumu,
publikac¢ni ¢innosti ¢i zapojeni do rozhodovacich organti. Tyto vysledky mohou svéd¢it o nizké
motivaci ke kariérnimu postupu nebo o nedostate¢né institucionalni podpote profesniho rozvoje

nelékarského zdravotnického personalu.

Subskala kontrola a zodpovédnost doséhla priimérmé hodnoty 3,00, coz naznacuje
neutralni postoj respondent vici své mife autonomie a moznosti ovlivilovat pracovni prostiedi.
PtestoZze zaméstnanci vnimaji, Ze maji dostatecnou miru kompetenci, jejich moznost podilet se

na organizacnich rozhodnutich nebo ovliviiovat pracovni podminky je spiSe omezena.

Zajimavé je také hodnoceni subskaly pochvaly a uznani (3,26), které se pohybuje mirné
nad primérem. Ackoli vztah s pfimym nadfizenym je hodnocen pozitivné, uznani od kolegti

1 nadfizenych a pravidelné poskytovani pozitivni zpétné vazby nejsou dostate¢né rozvinuté.

Na zédkladé vypoctu primérného skore osmi subskdl McCloskey/Muellerovy Skaly
pracovni spokojenosti (MMSS) dosahuje celkova pracovni spokojenost vSech respondentii
hodnoty 3,23 na pétibodové Skale. Tato hodnota odpovidd mirn€é nadpriimeérné spokojenosti
a naznacuje, Zze zameéstnanci ve zdravotnickém zatizeni jsou se svymi pracovnimi podminkami

pfevazné spokojeni, presto vSak existuji oblasti, které si zasluhuji pozornost.

Z hlediska podrobngjsi analyzy jednotlivych subskal vyplyva, ze zaméstnanci jsou nejvice
spokojeni v oblastech, které se tykaji rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim Zzivotem,
mezilidskych vztahtl a socidlni interakce na pracovisti. Naopak oblasti s nejniz§im hodnocenim,
jako jsou vn&j$i odmény a profesiondlni riist, poukazuji na slabsi stranky soucasného
pracovniho prosttedi. Tyto faktory, pokud nejsou dlouhodobé feseny, mohou vést ke snizeni

motivace, vykonnosti ¢i zvySeni fluktuace zaméstnanci.

Celkové skore tak predstavuje dulezity ukazatel pro vedeni zdravotnického zafizeni.
Vysledky ukazuji, ze ackoli neni pracovni spokojenost na kriticky nizké Urovni, existuji
konkrétni oblasti, kde by mohlo dojit k cilenému =zlepSeni podminek — napftiklad
prostfednictvim revize systému odménovani, rozSifeni moznosti profesniho rozvoje nebo

zvySeni participace zaméstnanci na rozhodovacich procesech.
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Z pohledu praktickych doporuceni lze fici, ze ke zvysSeni celkové pracovni spokojenosti by
bylo vhodné zamé¢fit se nejen na materialni podminky préace, ale rovnéz na rozvoj nefinan¢nich
motivacnich faktort, jako je uznani, moznost rtstu, kvalitni vedeni a oteviena komunikace.
Pravé tyto prvky mohou pfispét k upevnéni pozitivni pracovni kultury a dlouhodobé stabilité

pracovniho kolektivu.

5.8 Souvislosti mezi faktory pracovni spokojenosti a celkovou spokojenosti

Tteti specificky cil vyzkumu se zaméfoval na prozkouméni souvislosti mezi jednotlivymi
faktory pracovni spokojenosti a celkovou urovni spokojenosti nelékaiskych zdravotnickych
pracovniki (NLZP) v nemocnicich. Pro tento ucel byla pouzita statistickd metoda korelacni

analyzy.

Jelikoz dotaznik MMSS neobsahuje pfimo ani jednu otdzku na celkovou spokojenost,
byla vytvofena slozend proménnd s ndzvem ,.celkova spokojenost. Jednd se o primérné
hodnoceni vSech 31 otdazek dotazniku MMSS u kazdého respondenta. Tato proménnd byla

nasledné pouzita pro vypocet korelace s jednotlivymi faktory (otdzkami) v dotazniku.

Pro analyzu vztahli mezi jednotlivymi proménnymi byla vyuZita Pearsonova korela¢ni
metoda, kterd slouzi k ur€eni sily a sméru linedrni zavislosti mezi dvéma kvantitativnimi
ukazateli. Korelacni koeficient » nabyva hodnot v rozmezi od -1 do +1, pficemz ¢im blize
se hodnota bliZi +1, tim silné&jsi je pozitivni vztah mezi hodnocenou oblasti a celkovou pracovni
spokojenosti respondenta. Tato analyza umozZziuje urcit, které faktory maji na celkové vnimani

spokojenosti zaméstnanct nejvyznamnéjsi dopad.

Tabulka 3: Korelace jednotlivych faktori s celkovou pracovni spokojenosti

Otazka Korelace s celkovou spokojenosti
25. Ocenéni Va§i prace ze strany
0.64
spolupracovnikii
15. Vztahy s 1ékafi na pracovisti 0.6
18. Moznosti socialniho kontaktu s kolegy 06
mimo pracovisté .
24. Ocenéni Vasi prace ze strany 150
nadfizenych .
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9.Moznost  samostatného  planovani 0.57
volnych vikenda '
28. Prilezitosti 0.54
23. Moznosti kariérniho ristu 0.54
31. Vase spolutcast na organizacnich 0.53
rozhodnutich '
17. Moznosti socialniho kontaktu s kolegy 0.49
Vv praci '
5.Moznost  samostatného  planovani 0.48
pracovni doby '

Z vyse uvedeného vyplyva, ze celkovou spokojenost zaméstnanct vyznamné ovliviuji
zejména kvalitni mezilidské vztahy, vinimani uznani jejich prace a pocit autonomie pii vykonu
jejich Cinnosti. Naopak materialni faktory (napf. plat nebo benefity) vykazuji ve vztahu

k celkové spokojenosti nizsi korelacni hodnoty, coZ naznacuje, Ze pro vnimani pracovniho

vvvvvv

5.9 Vyhodnoceni cili
V ramci praktické casti diplomové prace byly stanoveny tfi specifické vyzkumné cile.
Nize je uvedeno jejich shrnuti a zhodnoceni miry jejich naplnéni na zékladé¢ provedenych

analyz a zjiSténych dat.

Prvni cil se zamé&foval na zhodnoceni urovné pracovni spokojenosti vSeobecnych sester
pracujicich v nemocnicich. Tento cil byl zcela naplnén. Byla provedena analyza odpovédi
z dotazniku MMSS, kterd poskytla detailni piehled o oblastech, kde jsou sestry nejvice
1nejméné spokojené. Vysledky byly prezentovany v tabulkach, grafech a nasledné
interpretovany, coz umoznilo objektivné popsat Groven pracovni spokojenosti v jednotlivych

oblastech.

Druhy cil se tykal porovnani urovné pracovni spokojenosti mezi jednotlivymi
oddélenimi, konkrétné mezi Oddélenim X a Oddélenim Y. I tento cil byl naplnén. Pomoci
primérného skoére jednotlivych otazek byly porovnany vysledky mezi obéma odd€lenimi,
pfi¢emz byly odhaleny oblasti s vyrazng&j$imi rozdily i oblasti, kde se vysledky prakticky
neliSily. Vysledky byly dale vyuzity pfi vyhodnocovani vyzkumnych predpokladi.
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Treti cil se zaméfoval na zjiSténi souvislosti mezi jednotlivymi faktory pracovni
spokojenosti a celkovou pracovni spokojenosti. Tento cil byl rovnéz naplnén. Pomoci korelacni
analyzy byly identifikovany faktory, které nejvice ovlivituji celkové vniméani pracovni
spokojenosti. Zejména ocenéni prace, mezilidské vztahy a pocit autonomie. Tyto vysledky
poskytuji cenny vhled do toho, na které oblasti by se mélo vedeni organizace zam¢fit pii snaze

o zvySeni spokojenosti zaméstnanc.

5.10 Vyhodnoceni vyzkumnych predpokladi
V ramci vyzkumu bylo formulovdno osm védeckych predpokladi tykajicich se rozdila
v pracovni spokojenosti mezi zaméstnanci Oddéleni X a Oddéleni Y. Na zikladé dat

z dotaznikového Setieni byly jednotlivé hypotézy vyhodnoceny nasledovné.

5.10.1 Zaméstnanci na nové vzniklém Oddéleni Y vykazuji niZS$i miru spokojenosti
neZ zaméstnanci na Oddéleni X

Prvni ptedpoklad, ze zaméstnanci na nové vzniklém Oddé€leni Y vykazuji nizs§i miru

spokojenosti nez zaméstnanci Oddéleni X, se nepotvrdil. Naopak, vice nez polovina otdzek

ukazala vysSi spokojenost u respondentii z Oddéleni Y. Ti hodnotili pozitivnéji zejména

flexibilitu pracovni doby, ocenéni prace a kvalitu tymové spoluprace. To miize souviset

vvvvv

5.10.2 Organiza¢ni procesy na Oddéleni Y nejsou jeSté plné stabilizované, coz
negativné ovliviiuje spokojenost.
Rozdily v otazkach tykajicich se organizace prace, ovlivilovani pracovnich podminek
arozhodovacich procesti byly minimdlni. To naznaCuje, ze Oddéleni Y je z pohledu

zaméstnancll organizacn¢ srovnatelné se stabilngj§im Oddélenim X.

5.10.3 Personal Oddéleni Y ¢eli vysSi pracovni zatézi a stresu neZz zaméstnanci
Oddéleni X.
Ttreti predpoklad predpokladal vyssi pracovni zatéZz a stres na Oddéleni Y. I tento
predpoklad se ukézal jako neopodstatnény. Respondenti z Odd¢€leni Y ¢asto hodnotili 1épe
otazky souvisejici s pldnovanim prace a moznosti odpocinku, coz naznacuje, ze pracovni

zatizeni nemusi byt vnimano jako zasadni problém.
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5.10.4 Mira fluktuace zaméstnancti na Oddéleni Y je vysSi nezZ na Oddéleni X.
Ctvrty predpoklad, tykajici se vy$si miry fluktuace na Oddéleni Y, nebylo mozné ovéfit
piimo, protoze dotaznik tento aspekt neméfil. Z neptimych indikatort, jako je loajalita nebo
vnimani profesnich moznosti, vSak nelze vyvodit jednoznacny zavér, ale dle specifikace
Oddéleni Y lze ofekavat zde mnohem vyssi fluktuace kvuli vétsimu vyskytu zdravotnickych

zachranaii na tomto oddéleni. Tento problém je déle rozvijen v diskuzi.

5.10.5 Moznosti profesniho rozvoje a specializace maji vyrazny vliv na spokojenost

zaméstnanci Oddéleni Y.

Dalsi ptedpoklad, ktery predpokladal, ze profesni rozvoj a moznosti specializace
vyrazné ovliviiuji spokojenost zaméstnancti na Oddéleni Y, byla vyzkumem potvrzena.
Zameéstnanci tohoto oddéleni pozitivné hodnotili zejména prilezitosti ke kariérnimu postupu,
dalsi vzdélavani a cast na vyzkumnych projektech. Lze tedy usuzovat, ze tato oblast ma

vyznamny podil na jejich celkové pracovni spokojenosti.

5.10.6 Podpora vedeni a kvalita Fizeni na Oddéleni Y ovliviiuje pracovni
spokojenost zaméstnanci.

Sesty piedpoklad se zamé&foval na vliv kvality fizeni a podpory vedeni na pracovni spokojenost.

Tento pfedpoklad byl také potvrzen. Respondenti z Odd¢leni Y vykazovali vyssi spokojenost

v otazkach tykajicich se uznani, podpory a vztahtli s nadfizenymi.

5.10.7 Kvalita tymové spoluprace ovliviiuje spokojenost zaméstnancti Oddéleni Y
vice nezZ na Oddéleni X.
Tymova spoluprdce mé zasadni vliv na pracovni spokojenost na Odd¢leni Y, byl rovnéz

potvrzen. Tymova dynamika a spoluprace byly na Oddéleni Y hodnoceny vyrazné Iépe

nez na Oddéleni X.

5.10.8 Srovnani se zavedenymi oddélenimi miiZe ovlivnit vnimani pracovnich
podminek na Oddéleni Y.

Srovnani se zavedenymi oddélenimi ovlivnit vniméni pracovnich podminek zaméstnanci
Oddéleni Y, byl ¢astecné potvrzen. Vysledky ukézaly, Ze v nékterych oblastech Oddéleni Y
zaostava, zatimco v jinych je hodnoceno velmi pozitivné. To naznacuje, Ze zaméstnanci
dokazou vnimat jak pfinosy, tak limity nové vzniklého pracovisté ve srovnani s tradi¢nimi

strukturami.
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6 DISKUZE A DOPORUCENI PRO PRAXI

Tato diplomova prace si kladla za cil prozkoumat pracovni spokojenost zaméstnancti
a odhalit faktory, které ji nejvice ovliviluji. Vysledky Setfeni potvrdily, Ze spokojenost
na pracovisti je vysledkem souhry vice proménnych, mezi nimiz hraji zasadni roli pracovni
podminky, mezilidské vztahy, systém odmeénovani a benefitd, moznosti dalSiho rozvoje

i celkové atmosféra v organizaci.

Diskuzni kapitola je vénovana hlubSimu zamysleni nad ziskanymi poznatky, jejich
interpretaci v kontextu odbornych teorii a praxe, a rovnéz zhodnoceni moznych dopadi i limitii
vyzkumu. Zasadit je do SirSiho kontextu odborné literatury, interpretovat vyznamné rozdily
mezi skupinami respondentti a dale reflektovat praktické implikace, limity vyzkumu a moznosti

dalsiho rozvoje této oblasti.

6.1 Financ¢ni ohodnoceni

Otazka finan¢niho ohodnoceni byla respondenty vniména rozporuplné. Zatimco ¢ast
NLZP povazovala svou mzdu za odpovidajici, jind cast vyjadfovala nespokojenost
s odménovanim, zejména ve vztahu k naro¢nosti prace, presc¢asiim a emo¢nimu zatizeni. Tento
rozpor miiZze souviset s individualnimi o¢ekavanimi, ale i s rozdily v ramci platovych tfid,
nadtarifnich slozek a benefitl. V né&kterych pfipadech se zaméstnanci citili finan¢né

podhodnoceni v porovnani s jinymi profesemi s obdobnou mirou zodpovédnosti a vzdélani.

Je nutné zdiraznit, Ze finan¢ni ohodnoceni ma nejen vliv na subjektivni pocit ocenéni,
ale také pfimo souvisi s konkurenceschopnosti zdravotnického sektoru na trhu prace.
Zdravotnictvi €eli v poslednich letech silné konkurenci zejména ze strany komer¢niho sektoru,
ktery je Casto schopen nabidnout vy$$i mzdy, flexibiln€j$i pracovni podminky a atraktivni
benefity. To vede k odlivu kvalifikovanych pracovnikii nejen do zahranici, ale i do jinych
odvétvi, kde jsou pracovni podminky méné€ naro¢né a odmeéna vice motivujici. Pro zdravotnické
organizace tak pfedstavuje adekvatni mzdové ohodnoceni klicovy nastroj k udrZeni personalu,

zajisténi kontinuity péce a minimalizaci fluktuace.

Z porovnani s jinymi obory vyplyva, Ze zdravotnicky personal je v mnoha piipadech
placeny méné nez pracovnici srovnatelné kvalifikace v technickych nebo administrativnich
profesich. Tato skute¢nost miiZze sniZzovat atraktivitu povolani a demotivovat nové uchazece
o studium v nelékaiskych zdravotnickych oborech. Rovnéz existuje riziko, Ze dlouhodobé
nedostate¢né odménovani povede k negativnimu ovlivnéni kvality péce, protoze demotivovany

personal mé mensi zajem o inovace, profesni rist a iniciativu.
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Finanéni ohodnoceni vSak nebylo hlavnim faktorem spokojenosti, coz odpovida
poznatkiim odborné literatury, kde je diraz kladen spiSe na nematerialni formy uznani, jako
je respekt, podpora a moznost seberealizace. Piesto nelze jeho vyznam bagatelizovat.
Spravedliva mzda je zédkladnim pfedpokladem k tomu, aby zaméstnanci mohli naplno vnimat
ostatni pozitivni aspekty prace, jako jsou mezilidské vztahy, smysluplnost profese nebo prostor

pro seberozvoj.

6.2 Benefity

Nemocnice v soucasné dobé poskytuje svym zaméstnancim pouze velmi omezenou
nabidku benefiti. Hlavnim zjiSténym problémem je fakt, ze vétSina zaméstnanci neni
dostatecné informovana o existujicich zaméstnaneckych vyhodach. Z vysledkd Setieni
vyplynulo, Ze ¢ast zaméstnanci si neni védoma, Ze nemocnice vibec néjaké zaméstnanecké
benefity nabizi. Tato informacni mezera vyrazné snizuje moznost efektivniho vyuzivani téchto
vyhod. Daéle se ukdzalo, Ze i ti zamé&stnanci, kteti o benefitech védi, je ¢asto nevyuzivaji. Bud’
je nepovazuji za piinosné, nebo jim nevyhovuji z hlediska osobnich preferenci a zivotni situace.

Soucasny systém benefitii tak postrada t¢innost a nedosahuje ocekavaného vlivu na pracovni

spokojenost.

S ohledem na tyto skuteCnosti doporucuji zvazit zavedeni tzv. cafeteria systému, tedy
flexibilni formy zaméstnaneckych vyhod. Tento pfistup by mohl pfispét nejen ke zvySeni
spokojenosti a motivaci stavajicich zameéstnanct, ale i ke zlepSeni atraktivity nemocnice na trhu

préce, coZ je v kontextu personalni krize ve zdravotnictvi velmi vyznamné.

Podstata systému spociva v tom, Ze si zaméstnanci mohou z pfipravené nabidky benefit
vybirat podle vlastnich potieb. Kazdy z nich ma k dispozici urcity bodovy ¢i finanéni ramec,
v jehoz mezich si miiZze benefity volit. VySe tohoto limitu mize byt odstupniovana napiiklad
podle délky pracovniho poméru, typu pracovni pozice ¢i pracovni zatéze. Diky této variabilité
je mozné lépe reagovat na individualni rozdily mezi zaméstnanci, coZ pfispiva k jejich vyssi

angazovanosti a spokojenosti.

Kromé toho nabizi cafeteria systém i ekonomické vyhody. Nékteré benefity mayji
zvyhodnéné daitové podminky, a navic dochazi k efektivngj§imu vyuziti finanénich prosttedka,

jelikoZ nemocnice nebude investovat do vyhod, o které zaméstnanci nejevi zdjem.

Zavedeni cafeteria systému vSak vyzaduje administrativni narocnost spojenou zejména
s evidenci individudlnich objednavek benefiti a fizenim bodovych limitd. Pokud by

se nemocnice rozhodla implementovat tento systém vlastnimi silami, mohlo by dojit k riziku
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chyb ¢i neefektivnimu nastaveni kvili nedostatku zkuSenosti, coz by generovalo dalsi

neplanované naklady.

Z tohoto davodu bych nemocnici doporucil spolupracovat se specializovanou
outsourcingovou spolecnosti, ktera ma s cafeteria systémy zkuSenosti. Tyto spolecnosti nejprve
provedou analyzu soucasného stavu zaméstnaneckych benefitl a srovnaji je s nabidkou jinych
zdravotnickych zatizeni. Na zaklad¢ analyzy tak sestavi portfolio benefitii, z nichz si budou
zameéstnanci volit. Zaméstnanci obdrzi jasné instrukce k vybéru benefitl na zakladé bodovych
limit, které doporucuji nastavit rozdiln¢ podle profesniho zatazeni. Nejvétsi vyzvou
pfi implementaci je vytvofeni funkéniho IT systému, pfes ktery budou zaméstnanci benefity

¢erpat. Velkou vyhodou outsourcingu je praveé zajiSténi této administrativni podpory.

Implementace cafeteria systému prostfednictvim externiho dodavatele obvykle trva
pfiblizné¢ dva mésice. Je dilezité si uvédomit, Ze se jednd o investici, jejiz vySe se odviji
od rozpoctovych moznosti konkrétni nemocnice. Pfed samotnym zavedenim by si vedeni mélo
vyjasnit, jakou védhu chce zaméstnaneckym benefitiim pfisuzovat v rdmci celkového systému
odménovani, a na zakladé této strategie zvazit, zda je zavedeni cafeteria systému vhodnym

krokem.

6.3 Pracovni doba a dovolena

Jednim z klicovych faktorti, ktery vyznamné ovliviiuje spokojenost zaméstnancii
ve zdravotnictvi, zejména pak vSeobecnych sester, je uspotfadani pracovni doby. Specifika
pracovniho prostfedi v nemocnicich Casto zahrnuji sménny provoz, dlouhé smény, nocni
sluzby, vikendovou praci a pfesasové hodiny, coz mize mit vyznamny dopad na celkovou

pracovni spokojenost a zdravi zaméstnancti.

Dilezitymi aspekty, které mohou vyznamné ovliviiovat celkovou spokojenost a vykon

pracovniki, jsou podminky cerpani dovolené, prace o vikendech a ve svatcich.

Dle platné legislativy, zeyména zakoniku prace (zdkon €. 262/2006 Sb.), maji zaméstnanci
ve sménném provozu narok na minimalné pét tydnt dovolené za kalendairni rok. Presto vSak
praxe ukazuje, Zze Cerpani dovolené mize byt komplikované z divodu nutnosti zajistit
nepfietrzitou péci pacientim. Problematické byva zejména planovani dovolenych v obdobich
zvysSené nemocnosti nebo nedostatku persondlu, coz mlze vést k omezeni moznosti vybéru

terminu dovolené a zvySuje se tak pocit frustrace a stresu zaméstnanci.
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Prace o vikendech a svatcich je ve zdravotnictvi béznou soucasti pracovniho rezimu, coz
klade zvysené naroky na fyzickou i psychickou odolnost zaméstnanci. Prestoze prace v téchto
dnech je kompenzovana ptiplatky dle zdkona, opakované smény v obdobi svatkl a vikendi
mohou negativné ovlivnit kvalitu osobniho zivota zaméstnancti a jejich work-life balance.
Casté prace béhem vikend? a svatkt byvaji spojovany se zvysenym rizikem syndromu vyhofteni

a mohou byt jednim z diivodi nespokojenosti zaméstnancti ve zdravotnictvi.

Vyzkumy ukazuji, ze pracovnici, ktefi maji omezené moznosti ovlivnit planovani svych
smén ¢i Cerpani dovolené, Casto uvadeéji nizsi spokojenost a vyssi stresovou zatéz. Proto je
dalezité, aby management zdravotnickych zafizeni vénoval dostateCnou pozornost

rovnomérnému rozlozeni pracovnich smén a transparentnosti pii planovani dovolenych.

Resenim muize byt zavedeni flexibilngjich forem planovani smén, systémi vymény
smén mezi zaméestnanci, nebo vyuziti specialnich softwarovych néstrojii pro planovani smén,
které umoznuji zohlednit preference zaméstnanct. DuleZita je také oteviend komunikace mezi
vedenim a zamé&stnanci, kterd miize pfispét k nalezeni kompromisu mezi potfebami organizace

a pozadavky pracovnikd.

Zaveérem lze konstatovat, Ze problematika dovolené a prace o vikendech a svatcich
ve zdravotnictvi, pfedstavuje vyznamny faktor pracovni spokojenosti zaméstnanct. Re$eni
uvedenych problému prostiednictvim vhodnych organizacnich opatfeni mtize nejen zvysit
spokojenost zaméstnanci, ale také prispet ke zlepSeni kvality poskytované péce a sniZeni

fluktuace personalu ve zdravotnickych zatfizenich.

6.4 Rovnovaha prace a rodina

Jednim z nejzasadnéjSich problémi ve zdravotnictvi, ktery jsem identifikoval jesté pred
zahajenim samotného vyzkumu, jsou nadmérné piescasy a jejich negativni dopad na rovnovahu
mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Tyto faktory predstavuji vyznamné destabilizacni prvky,
kvtli nimZ mnoho zdravotnikli opousti obor nebo méni oddéleni. Pracovéni na intenzivni péci
je situace pro vétsinu zaméstnancli dlouhodob¢ neudrzitelna, pficemz po x letech si zacinaji

aktivné hledat méné stresujici pracovni prostiedi.

Tento stav Casto vede k osobnim obétem. Nektefi zaméstnanci ptichazeji o kontakty
mimo zameéstnani, jini dokonce o své partnerské vztahy, coz mize vytvaret dojem, Ze se jejich
pracovni a osobni Zivot postupné prolind. Zajimavym zjisténim vSak je, Zze navzdory témto

vyzvam mnoho téchto zaméstnancii vykazuje vysokou miru spokojenosti v praci.
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Bylo by proto zajimavé dale zkoumat, zda zaméstnanci, ktefi maji vétSinu socidlnich
vazeb piimo na pracovisti, 1épe zvladaji dlouhé presCasy a pracovni stres ve srovnani s témi,
jejichz hlavni socialni zazemi tvoii pratelé a rodina mimo zaméstnani. Tento aspekt by mohl

byt tématem pro dalsi vyzkum.

Zjisténi z vyzkumu ukazuji, ze pracovni spokojenost ve zdravotnictvi piedstavuje
slozity fenomén ovlivnény fadou internich i externich faktori. Mezi nejvyznamnéjsi prvky,
které spokojenost zaméstnancti utvareji, patfi predevSim kvalita mezilidskych vztaht
na pracovisti, ocenéni a uznani vykonané prace, adekvatni pracovni podminky, piilezitosti

k odbornému rastu a styl vedeni a fizeni.

Tyto faktory nelze chapat oddélené, ale je nutné je vnimat jako propojeny systém, ktery

se vzajemn¢ ovliviuje a formuje subjektivni vnimani pracovni reality zaméstnancti.

Je potfeba zminit i kvalitu mezilidskych vztahti na pracovisti, kterd se ukazala jako jeden
z nejsilnéjSich determinantli pracovni spokojenosti. Dobré vztahy s kolegy, atmosféra
spoluprace a pocit soundlezitosti vyrazn¢ posiluji pozitivni vnimani prace a zvysuji odolnost
vuci stresu. Naopak konfliktni prostfedi, rivalita nebo nezdravé soutézivost maji demotivujici
dopad a mohou vést k vys$§i mife pracovni nespokojenosti. Vedeni organizace by proto mélo
vénovat zvySenou pozornost budovani tymové kultury, kterd podporuje spolupraci, divéru

a otevienou komunikaci.

ZlepSovani vztahi mezi zaméstnanci lze realizovat pomoci né€kolika strategickych

opattent.

Za prvé, je vhodné zavést pravidelnd tymova setkdvani, na nichz by pracovnici méli
prostor pro otevienou komunikaci, sdileni nazorti, pfipominek a vzajemnou zpétnou vazbu.
Zavedeni moderovanych supervizi ¢i interviznich skupin by umozZnilo G€innéji fesit konflikty

a sniZzovat potencidlni napéti.

Za druhé, dulezitou roli hraje management oddéleni. Podpora vedeni, které se aktivné
zajimd o nazory zaméstnancii, priubézné sleduje atmosféru v tymu a pruzné reaguje na vzniklé
konflikty ¢i problémy, vyznamné prispiva k pocitu spokojenosti a soudrznosti tymu. Naopak

nedostate¢nd komunikace ze strany vedeni mtize vést k frustraci a nedivéfe zaméstnanc.

Za treti, klicovou slozkou zvySovani kvality vztahi na pracovisti je organizace
spolecnych neformalnich aktivit. Vysledky vyzkumu naznacuji, ze spole¢né mimopracovni

akce, napiiklad teambuildingové aktivity, spolecenskd setkani, sportovni udalosti ¢i
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dobrovolnické akce, mohou vyznamné posilovat vzajemné vztahy a diveéru mezi zaméstnanci.
Podobné aktivity ptispivaji k poznani kolegli mimo pracovni prostiedi, coz vede k lepSimu

vzajemnému porozuméni a toleranci.

Za cCtvrté, podpora rozvoje komunikacnich dovednosti personalu formou
specializovanych Skoleni a kurzd je dal$im u¢innym krokem. Takova Skoleni mohou byt
zamétena na asertivitu, efektivni feSeni konfliktd, zvladani stresu a tymovou spolupraci. Tato
opatfeni vedou k lepSimu zvladani néaro¢nych situaci, snizuji vyskyt konflikti a zvysuji

schopnost zaméstnanctl vzajemné¢ si poskytovat podporu.

Dalsi podstatnou oblasti je systém mentoringu a buddy programy pro nové zaméstnance,
které usnadnuji adaptaci, urychluji integraci do tymu a snizuji riziko nedorozumeéni a stresu
béhem zkuiebniho obdobi. Uginny mentoring piispiva k rychlej§imu navazani kvalitnich

pracovnich vztahil a zvySeni pocitu sounalezitosti novych pracovnikii.

V neposledni fadé ma vliv na mezilidské vztahy také systém hodnoceni a ocenovani
prace zaméstnancl. Transparentni systém, ktery vyzdvihuje nejen individudlni, ale i tymové
uspéchy, posiluje pocit soundlezitosti a tymového ducha. Zaméstnanci se citi 1épe ocenéni

a motivovani k vzajemné podpofte.

Shrnuto, zlepSovani vztahli mezi zaméstnanci nemocni¢nich oddéleni je komplexni
zalezitosti, kterd vyZaduje koordinovany pfistup ze strany vedeni, zahrnujici podporu
komunikace, rozvoj kompetenci, spole¢né aktivity, mentoring a transparentni systém
odménovani. Implementace uvedenych opatfeni mize vyznamné zvysit pracovni spokojenost,

snizit fluktuaci, a tim pfimo pozitivne ovlivnit kvalitu poskytované zdravotni péce.

6.5 Styl vedeni ze strany vedeni nemocnice

Respondenti z oddéleni Y v dotazniku ¢asto uvadéli, Ze jim chybi dostatecna podpora
ze strany vedeni pfi zvladani naro¢nych situaci. Tento poznatek je dulezity, nebot’ dlouhodoby
stres bez adekvatniho vyrovnavaciho mechanismu miZe vést nejen ke snizeni pracovni

vykonnosti, ale 1 k odchodu ze zdravotnického povoléni.

Dal$im vyznamnym faktorem ovliviiujicim pracovni spokojenost je kvalita vedeni a styl
fizeni. Zeyjména na oddéleni Y se ukazalo, Ze nedostatek jasné organizacni struktury, Casté
zmény v planovani smén a nedostateCna komunikace ze strany nadtizenych negativné ovliviiuji
vnimani pracovnich podminek. Zaméstnanci Casto vnimaji vedeni jako malo empatické

a distancované od provozni reality. V literatufe je pfitom opakované zdiiraziiovano, Ze kvalitni
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a participativni vedeni muze vyrazné¢ zvySovat pracovni spokojenost, snizovat fluktuaci

a posilovat loajalitu pracovnikd.

Zajimavym zjiSténim byla také mira autonomie a moznosti participace na rozhodovani.
Respondenti, ktefi vnimali, Ze maji moznost ovlivilovat chod oddéleni, Ze jejich ndzor je bran
v potaz a Ze se mohou podilet na tvorbé zmeén, vykazovali vyssi miru spokojenosti. Autonomie
je v tomto kontextu chapana nejen jako svoboda v organizaci vlastniho Casu, ale 1 jako moznost
spolupodilet se na rozhodovacich procesech. Tento aspekt je dillezity zejména v prostiedi, kde

dochazi k ¢astym zménam a kde je nezbytné budovat kulturu divéry a oteviené¢ho dialogu.

6.6 Profesni rozvoj

Vyznamny vliv na pracovni spokojenost mély i moznosti profesniho rozvoje a dalsiho
vzdélavani. VéEtsina respondentl uvedla, ze by uvitala vétsi podporu ze strany zaméstnavatele
v oblasti odbornych Skoleni, seminafii a moznosti specializace. Tento poznatek potvrzuje,
ze profesni rust neni vniman pouze jako prostfedek kariérniho postupu, ale i jako faktor
zvysujici profesni sebevédomi, pocit kompetence a celkovou angazovanost v praci. V prostiedi
zdravotnickych zafizeni, kterd celi permanentnim zméndm v legislativé, technologiich
1 oCekdvanich pacientl, je kontinudlni vzdélavani nepostradatelné. MoZnost Ucastnit
se certifikovanych kurzi, ziskavat specializace, podilet se na vyzkumné ¢innosti nebo dokonce
studovat na vysSich odbornych ¢i vysokoskolskych urovnich, pfedstavuje vyznamny nastroj,
jak udrZet motivaci personalu. Navic investice do vzdélavani zaméstnanct se dlouhodobé vraci
ve form¢ vyssi kvality péce, inovativniho pfistupu k pacientim a schopnosti adaptovat se na
nové vyzvy v oboru. Organizace, které systematicky podporuji profesni rozvoj, si tak buduji

nejen stabilnéjsi pracovni kolektiv, ale 1 reputaci progresivniho a atraktivniho zameéstnavatele.

6.7 Fluktuace

Problematika fluktuace se objevuje jako prafezové téma, které souvisi jak s organizacni
kulturou, tak s mirou spokojenosti zaméstnanct. Fluktuace mé negativni dopady nejen
na persondlni stabilitu odd¢lenti, ale i na kvalitu péce a pracovni atmosféru. SniZzovani fluktuace
je proto zasadni vyzvou pro vedeni nemocnic a vyZzaduje strategicky ptistup, ktery bude
zahrnovat jak zlepSeni pracovnich podminek, tak podporu profesniho ristu a mezilidskych

vztahu.

Na odd¢leni Y je riziko fluktuace zaméstnanci pomérné vysoké. Vice nez polovina
pracovnikl pribézné sleduje nové kariérni pftilezitosti, coZ naznacuje jejich aktivni zdjem
o zménu zaméstndni a hledani lepSich pracovnich podminek. Pfestoze vétSina zaméstnanci
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i vedeni oddéleni povazuje fluktuaci za bézny jev v tomto oboru, vedeni si uvédomuje jeji

negativni dopady na stabilitu tymu a mé zajem piijmout opatieni ke snizeni odchodovosti.

Fluktuace je obzvlasté¢ vyraznd na oddéleni Y, kde zachranafi plisobi mnohem
intenzivnéji nez na jinych oddélenich. Vysoké pracovni nasazeni, zvySeny stres a naroc¢né
smény piispivaji k tomu, ze zaméstnanci na tomto odd¢leni Castéji uvazuji o zmeéné zamestnani.
Dals§im zasadnim faktorem je skute¢nost, Ze mnoho zachranaii zde setrvava priblizné jeden
rok, aby ziskali potiebnou nemocni¢ni praxi, a poté odchazeji pracovat na zdravotnickou

zachrannou sluzbu (ZZS), coz je pro n¢ ¢asto hlavnim kariérnim cilem.

K odchodiim zaméstnancii pfispiva mimo jiné i nadmérna mira pres€asové prace, kterd
Casto neni nalezité kompenzovana, a dlouhodobéa nerovnovaha mezi pracovnim a soukromym
7ivotem. ReSeni téchto problémi by mohlo vyznamné piispét ke snizeni fluktuace. Tuto
hypotézu je vSak tfeba dale ovéfit prostiednictvim podrobnéjsi analyzy a cileného vyzkumu,
ktery by umoznil ptesnéji identifikovat skute¢né pticiny odchodu a vytvofit efektivni strategie

k udrZeni personalu.

Tato diskuze ukazuje, Ze pracovni spokojenost zdravotnickych pracovnikii je vysledkem
sloZité interakce mnoha faktort. Zdravotnické organizace, které chtéji dlouhodobé zvySovat
spokojenost svych zaméstnancli, by mély usilovat o komplexni pfistup, ktery zahrnuje nejen
zlepSovani pracovnich podminek a odménovani, ale také posilovani kultury spoluprace, rozvoj
vedeni a podporu osobniho rlstu zaméstnancti. Vzhledem k disledkiim, které ma pracovni
nespokojenost na kvalitu péce, efektivitu organizace i duSevni zdravi zaméstnanct, je tato

problematika jednou z kli€¢ovych vyzev soucasného zdravotnictvi.

6.8 Omezeni studie a navrhy na budouci vyzkum

Ptestoze vyzkum piinesl fadu cennych poznatki o faktorech ovliviiujicich pracovni
spokojenost nelékaiského zdravotnického personalu, nelze opomenout jeho ur¢itd omezeni.
Prvnim a nejvyznamnéj$§im omezenim je rozsah vyzkumného vzorku. Studie byla realizovana
pouze na dvou oddélenich jedné nemocnice, coz omezuje moznosti generalizace vysledkil
na Sir$i populaci zdravotnickych pracovnikli. Vysledky tedy odrazeji specifika konkrétni
instituce a nemusi byt aplikovatelné na jiné nemocnice s odliSnym organizacnim uspotfadanim,

persondlnim obsazenim ¢i regionalnimi charakteristikami.

Déle je tfeba upozornit na mozné zkresleni zptisobené vybérem respondentt. Ackoli byla
snaha o dosaZeni reprezentativnosti, urCitou ¢ast zaméestnanct se nemuselo podatrit oslovit nebo

se mohli vyzkumu zdmérné netcastnit. To mize ovlivnit strukturu vzorku a tim i vysledky.
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Také je mozné, ze se dotazniku vice ucastnili ti, ktefi méli vyrazngjsi (pozitivni ¢i negativni)

zkuSenosti, coz muize vést k urcitému zkresleni interpretace.

Pouziti vyhradné kvantitativniho vyzkumného néstroje dotazniku je dalSim z omezeni.
Tento piistup umoziluje ziskat velké mnozstvi dat a porovnat je mezi skupinami,
ale neposkytuje prostor pro hlubsi vysvétleni divodi, pro¢ respondenti odpovidali uréitym
zpusobem. Chyb¢jici kvalitativni slozka, jako jsou polostrukturované rozhovory nebo focus
groups, by mohla vyrazné obohatit interpretaci vysledki a umoznit nahlédnout do kontextu

motivaci a emoci ucastnikd vyzkumu.

Specifickym limitem je také casové omezeni Setieni. Vyzkum byl provadén v urcitém
obdobi a nezohlediiuje mozné sezénni vykyvy (napf. zvySend pracovni zatéz v zimnich
meésicich) nebo dlouhodobé zmény v pracovnich podminkach. Vysledky tak odrazeji stav pouze
v konkrétnim Casovém useku. Pro leps$i zmapovani vyvoje pracovni spokojenosti by bylo
vhodné realizovat dlouhodobou studii, kterd by sledovala vyvoj postoji zaméstnancli v Case
a mohla identifikovat trendy a promény spojené napiiklad s reorganizaci péce, vyménou vedeni

¢i externimi krizemi.

Je rovnéz nutné zminit mozny vliv subjektivity v odpovedich. Pracovni spokojenost je
siln¢ subjektivni pojem a mize byt ovlivnéna aktualnim emocnim rozpolozenim respondenta,
jeho osobnimi zkuSenostmi, mezilidskymi vztahy 1 individudlnimi ocekévanimi. To Cini
interpretaci vysledkli narocnou, nebot’ stejna pracovni situace miZe byt riznymi pracovniky
vnimana odlisné.

~rw r

Navrhy pro budouci vyzkum by mély zohlediiovat uvedend omezeni. Kromé rozsiteni
zabéru na vice zdravotnickych zafizeni a regiond je vhodné kombinovat kvantitativni
a kvalitativni metodologii, kterd umozni komplexné&j$i pohled na problematiku pracovni
spokojenosti. Dale by bylo pfinosné porovnavat rozdily v pracovni spokojenosti mezi riznymi
profesnimi skupinami (napt. 1€kafi, sestry, sanitafi, administrativni pracovnici) a analyzovat

faktory, které jsou pro jednotlivé skupiny klicové.

Pozornost by méla byt vénovana 1 vlivim systémovym. Legislativnim zmé&nam,
financovani zdravotnictvi, digitalizaci péce nebo vlivu pandemie COVID-19 na pracovni zatéz
a psychicky stav zaméstnancti. Cilem budoucich studii by mélo byt nejen méteni pracovni
spokojenosti, ale i navrh konkrétnich intervenci a strategii, které mohou vést ke zlepSeni

pracovniho prostiedi a stabilizaci zdravotnického persondlu v praxi.

86



7 ZAVER

Tato diplomova priace se zaméfila na dikladné zkouméni pracovni spokojenosti
zaméstnancl ve vybrané zdravotnické organizaci, se zvlastnim zamétenim na NLZP putisobici
na dvou konkrétnich oddélenich, oznaCenych jako oddéleni X a Y. Hlavnim cilem bylo
zhodnotit aktualni aroven jejich spokojenosti a identifikovat klicové faktory, které ji ovliviiuji.
Praktickd ¢ast prace vychazela z dotaznikového Setfeni, které umoznilo nejen ziskat cenné
poznatky o vniméni pracovnich podminek samotnymi zaméstnanci, ale také porovnat rozdily

v mife spokojenosti mezi jednotlivymi oddélenimi a rovnéz prozkoumat vzajemné souvislosti

mezi jednotlivymi aspekty pracovni spokojenosti a jeji celkovou trovni.

V pribéhu vyzkumu se podafilo jednoznacné potvrdit vychozi ptredpoklady, nybrz
Ze zamé&stnanci noveé zaloZzeného oddéleni Y vykazuji nizS§i miru pracovni spokojenosti
ve srovndni se zaméstnanci dlouhodobé etablované interni kliniky. Analyza dat ukézala,
ze kli¢ovymi diivody této nizsi spokojenosti jsou piedevsim dosud nestabilizované organiza¢ni
procesy, vysokd mira pracovni zatéze a stresu, jakoz i nedostate¢né moznosti kariérniho rozvoje
a specializace. Vyzkum rovnéz odhalil, Ze zaméstnanci oddéleni Y vnimaji podporu a zplisob
fizeni ze strany vedeni jako nedostate¢né, coZ se vyrazné promita do jejich nizké pracovni

spokojenosti a oslabené pracovni moralky.

Dotaznikové Setfeni odhalilo konkrétni oblasti, které nejvice ovliviuji Groven pracovni
spokojenosti zaméstnanct. Jako nejproblematictéjsi se ukédzaly otazky spojené s vysi mzdy,
pracovnim prostfedim a omezenymi ptilezitostmi k profesnimu rastu. Naopak velmi pozitivné
byly hodnoceny mezilidské vztahy, které zaméstnanci vnimali jako vstficné, ptatelske,
podporujici atmosféru na pracovisti a kvalita tymové spoluprace, coz poukazuje na vyznam
tymové atmosféry a jeji schopnosti alespon ¢astecné kompenzovat negativni vlivy naroéného

pracovniho prostiedi.

Na zéklad¢ vysledkt studie 1ze formulovat konkrétni doporuceni, ktera by mohla vést
k vyznamnému zlepSeni pracovni spokojenosti. K navrhovanym krokiim patii zejména
stabilizace vnitinich organizacnich procesu, podpora dal§iho profesniho rastu a specializace
zamestnanct, posileni komunikace a zajisténi vétsi podpory ze strany managementu. Soucasti
téchto opatfeni by méla byt také Uprava systému odménovani a revize zaméstnaneckych
benefitii. Implementace téchto zmén miize ptispet ke zvysSeni pracovni spokojenosti, snizeni

miry fluktuace, zlepsSeni pracovniho vykonu a celkovému posileni efektivity organizace.
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Ptinos této prace spociva nejen ve zjisténi aktualni situace ve sledovanych odde¢lenich
a formulaci relevantnich opatfeni pro praxi, ale rovnéz v nabidce cennych informaci, které
mohou byt vyuzity jako zaklad pro dals$i vyzkumy zaméfené na pracovni spokojenost
ve zdravotnictvi. Tato prace tak maze ptispét ke zlepseni pracovnich podminek zdravotnického
personalu nejen v konkrétné sledované organizaci, ale také v SirSim kontextu celého

zdravotnického sektoru.
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9 PRILOHY

Ptiloha A: Povoleni o pouziti MMSS

Piiloha B: Dotaznik .........ceevvvevveeeennne.
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Ptiloha A: Povoleni o pouziti MMSS

Center for Nursing Classification
and Clinical Effectiveness

Permission to use form:

This statement gives permission to use English and Czech versions of
the McCloskey/Mueller Satisfaction Scale (MMSS) to Daniel Voltner for
the purpose as stated in the request dated February 11, 2025.

The instrument may be reproduced in a quantity appropriate for this

project.

Signed:

Sue Moorhead, RN, PhD, FAAN

Associate Professor Emerita

College of Nursing

Date: April 28, 2025

The Center for Nursing Classification & Climical Effectiveness
The University of lowa, College of Nursing 407 CNB
lowa City lowa 52242 USA
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Piiloha B: Dotaznik

Dotaznik na spokojenost

Véieni respondenti,

jsem studentem druhého rolniku navazujictho magisterského studia na Univerzité Pardubice, a rad bych Vas poZadal o vyplnéni tohoto
dotazniku, ktery se zaméfuje na spokojenost zaméstnanci.

Dotaznik je zcela anonymni a veSkeré Vami poskytnuté informace budou vyuZity vyhradné pro alely této studie.

Piedem Vam dékuji za Va3 Cas a ochotu podélit se o své zkudenosti. Vade zpétnd vazba je pro mé velmi cennd.

1 Na jaké klinice nebo oddéleni pracujete?
Nipovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O Interni klinika O Oddéleni urgentni mediciny

2 Jaké je Vase pohlavi?
Npovéda k otazce: Vyterte jednu odpovéd

O Muz O Zena O Nechci uvadét

3 Jaky je Vas vék?
Nipovéda k otizce: Vyberte jednu odpovéd

Qs Q6 Owaes O s O se65 O 65avice

4 Pocet let na daném pracovisti
Naipovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O dotroku O 1210y O 35t O dototet O nad10tet

5 Maximalni dosaZené vzdélani
Nipovéda k otdzce: Vyterte jednu odpovéd

O strednitola O y&iodbornasola (O Vysokd ola - bakalafské vaddtani (O Vysoks Skola - magisterské vadtani
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Dotaznik na spokojenost

6 Dotaznik spokojenosti
Nipovéda k otazce: 5- spakgjien, 4- spide spokajen 3- ani spokojen ani nespokojen, 2- spise nespokojen, 1- nespokojen
5 4 3 2 1
1Plat O O O O O
2Dovolens O O O O O
3Socislni vyhody (pojiéténi, odchod do dichodu) O @ O O O
4Pracovni doba O O O O O
5Momost samostatného planovani pracovni doby O O O O O
7 Dotaznik spokojenosti
Nipoveda k otdzce: 5- spakojen, 4- spide spokajen, 3- ani spokojen ani nespokojen, 2- spise nespokojen, 1- nespokojen
5 4 3 2 1
6Moinost nepfetr&ité pracovat (napf. vice dnli za sebou) O O O O O
7Moinost pracovat na tastedny (vazek O O O O O
8Volné vikendy v mésici O O O O O
9Motnost samostatného planovni volnjch vikendd O O O ) O
10Kompenzace za odpracované vikendy O O O O O
8 Dotaznik spokojenosti
Nipovéda k otazce: 5- spokojen, 4- spise spokajen, 3- ani spokojen ani nespokojen, 2- spise nespokojen, 1- nespokojen
5 4 3 2 1
11.Délka matefské a roditovské dovolené O O O O O
12. Zabezpeteni péte o déti O O @) @) @)
13, VS phimy nadfizeny O O O @) O
14. Vztahy s ostatnimi sestrami na pracovisti O O O O O
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Dotaznik na spokojenost

;S. Vatahy s [ékafi na pracovisti O O O O O
9 Dotaznik spokojenosti
Napovéda k otdzce: 5- spakoyien, 4- spiSe spokeyien, 3-ani spokojen ani nespokojen, 2- spiSe nespokojen, 1- nespokojen

5 4 3 2 1
16. Metoda poskytovani odetfovatelské pée na Valem pracovisti O O O O O
17. Molnosti socislniho kontaktu s kolegy v préci O O O O O
18 Molnosti sociélniho kontaktu s kolegy mimo pracoviité O & QA O O
19. MoZnost vzijemné spoluprace s odborniky z jinych obord O O O O O
20. MoZnost vzijemné spoluprace s fakultou se zaméfenim na o3etfovatelstvi O O O O O

10 Dotaznik spokojenosti
Nipovéda k otézce: 5- spokojen, 4- spise spokojen, 3-ani spokojen ani nespokojen, 2- spise nespokojen, 1- nespokoyjen
5 4 3 2 1

21. MoZnost vstupu do vybord pracovisté (oddéleni) a instituce

22.Kontrola nad dénim na pracovisti

23. MoZnosti kariérniho ristu

24. Ocenéni Vali prace ze strany nadfizenych

OlOlO|O|O
OlO|O|O|O
Q||Q| & ©
Q|lO|a| ©
O|O|0| OO

25. Ocenéni Vasi prace ze strany spolupracovniki

11 Dotaznik spokojenosti
Nipovéda k otézce: 5- spakajen, 4- spiSe spokojen, 3- ani spokojen ani nespokojen, 2- spise nespokojen, 1- nespokojen

5 4 3 2 1
26. Mira povzbuzovani a pozitivni zpétné vazby O O O O O
27. Moinost podilet se na ofetfovatelském vjzkumu O O O O O
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Dotaznik na spokojenost

28. Piileditosti

29. Vase mira odpovédnosti a kompetence, které vykondvite

30. Vase momosti ovlivnit pracovni podminky

SARCEECHNS,
O[O|O|O
O[O0|0O|O
Qe |e 8
O[O |0O|O

31. Vale spolutitast na organizatnich rozhodnutich
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