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Abstrakt

Bakalafska prace se zabyva konceptem happiness managementu v prostfedi socidlnich sluzeb.
Cilem prace je prozkoumat vyuZiti tohoto konceptu v praxi. Teoretickda ¢ast se zaméruje na
vymezeni konceptu happiness managementu, wellbeingu pracovnikd a modelu PERMA. Dale se
vénuje specifikim socidlnich sluzeb. Vyzkum byl realizovan formou kvantitativniho
dotaznikového Setfeni mezi 110 pracovniky v socidlnich sluzbach. Vysledky ukazuji, Ze pracovnici
svou praci vnimaji jako smysluplnou a pfinosnou, pficemz pozitivné hodnoti mezilidské vztahy
i vlastni kompetence. Zaroven se vSak ukazuje, Zze v nékterych oblastech nejsou odpovédi zcela
jednotné a lisi se intenzita jednotlivych sloZzek pracovniho proZivani. Mira pracovniho zaujeti se
mezi respondenty liSi a u ¢3asti z nich se objevuje psychickd zatéz a vyCerpani. Zjisténi poukazuji
na vyznam podpory wellbeingu pracovnik(i a na potfebu zaméfit se nejen na pozitivni aspekty
prace, ale i na jeji naro¢nost a systematické vytvareni podminek podporujicich dlouhodobou
pracovni spokojenost.

Klicova slova

Happiness management; model PERMA; pracovni spokojenost; pracovnici v socidlnich sluzbach;
socialni sluzby; wellbeing

Abstract

Bachelor’s thesis focuses on the concept of happiness management in the context of social
services. The aim of the thesis is to explore the application of this concept in practice. The
theoretical part defines the concept of happiness management, employee wellbeing, and the
PERMA model. It also addresses the specific characteristics of social services. The research was
conducted using a quantitative questionnaire survey among 110 social service workers. The
results indicate that workers perceive their work as meaningful and beneficial, while positively
evaluating interpersonal relationships and their own competencies. At the same time, the
findings show that responses are not entirely consistent across all areas, and the intensity of
individual components of work-related experience varies. The level of work engagement differs
among respondents, and some of them experience psychological strain and exhaustion. The
findings highlight the importance of supporting employee wellbeing and the need to focus not
only on the positive aspects of work, but also on its demands and on the systematic creation of
conditions that support long-term job satisfaction.
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Uvod

Wellbeing pracovnik( se v poslednich letech stal vyznamnym tématem, a to zejména v disledku
rostoucich naroku na pracovni vykon a psychickou odolnost zaméstnanc(. V prostfedi socialnich
sluzeb je tato problematika obzvlasté aktudlni, protoze pracovnici jsou zde dlouhodobé
vystaveni naro¢nym Zivotnim situacim klientQ. Tyto okolnosti mohou vyrazné ovliviiovat jejich
psychickou pohodu, pracovni spokojenost i schopnost dlouhodobé vykonavat svou profesi.

Na vyznam wellbeingu pracovnikd reaguji soucasné pristupy vychazejici z pozitivni psychologie,
mezi které patfi také koncept happiness managementu. Tento pfistup zd(razriuje podporu
pozitivnich emoci, smysluplnosti prace, mezilidskych vztahd, pracovniho zaujeti a Uspésného
vykonu jako dulezité faktory ovliviiujici fungovani pracovnikl i organizaci. Prestoze je tento
koncept v literatufe rozvijen, jeho aplikace v prostfedi socidlnich sluzeb je zatim omezend
a zUstdva spise okrajovym tématem.

Volba tématu bakaldrské prace vychazi ze zajmu o problematiku pracovnich podminek
a psychické zatéze pracovnik(l v socidlnich sluzbach. Toto téma Uzce souvisi s oborem zdravotné
socialni péce, ktery se zaméruje nejen na klienty socialnich sluzeb, ale také na pracovniky, ktefi
tyto sluzby zajistuji. Kvalita péce je pfitom vyznamné ovlivnéna pravé jejich pracovni pohodou,
motivaci a stabilitou.

Cilem bakaldrské prace je prozkoumat moznosti vyuziti konceptu happiness managementu
v prostfedi socidlnich sluzeb. K naplnéni tohoto cile je vyuZit model PERMA, ktery umoznuje
analyzovat jednotlivé slozky wellbeingu pracovnikld. Prace je rozdélena na teoretickou
a vyzkumnou cast. Teoretickd cast se zaméruje na vymezeni zakladnich pojmd a specifik
prostiedi socidlnich sluzeb, happiness managementu a modelu PERMA. Vyzkumna cast je
realizovana formou kvantitativniho dotaznikového Setfeni mezi pracovniky v socialnich sluzbach
a zaméruje se na jejich prozivani jednotlivych slozek modelu PERMA.
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Teoreticka ¢ast

1 Happiness management

Happiness management predstavuje manaZersky pfistup, zaméreny na podporu Stastnosti
zaméstnancu a na vytvoreni firemni kultury, ktera pozitivné ovlivriuje jejich angazovanost, vztah
k organizaci a pracovni vykon (Sala¢ovd Svobodova, 2024). Nejde pfitom pouze o samotnou
spokojenost zaméstnancu, ale o SirSi nastaveni fungovani organizace, které se promitd do jeji
kultury, stylu fizeni i vztahQ na pracovisti. Spokojenost zaméstnancli a koncept happiness
managementu nelze chapat jako totozné pojmy. Spokojenost v praci je Casto spojovdna
predevsim s raciondinim hodnocenim pracovnich podminek, napfiklad vyse odmény, benefitd
nebo pracovniho statusu. Naproti tomu happiness management zdlrazriuje spiSe emocionalni
prozivani prace a souvisi s tim, jak ¢asto se zaméstnanec pfi vykonu prace citi stastny, zda mize
vyuzivat sv(j talent, zda ma urcitou miru autonomie nebo vnima smysl své prace a jeji vysledky
(Béhounkova, 2017).

Pfistup vychazi z poznatkl pozitivni psychologie, kterda se zaméfuje na zkoumani faktord
prispivajicich ke kvalitnimu a smysluplnému Zivotu jednotlivce (Seligman, 2011). V pracovnim
kontextu se tyto poznatky promitaji do oblasti fizeni lidi a organizaci, kde je kladen diiraz na
vytvareni pracovnich podminek podporujicich dlouhodobou pracovni spokojenost, stabilitu
zaméstnancu a udrZitelné fungovani organizaci (Salacova Svobodov4, 2024).

Teoretickym vychodiskem tohoto konceptu je chdpani Stésti jako stabilni psychické pohody
zaloZzené na smysluplném fungovani ¢lovéka a jeho hodnotach (Salacova Svobodova, 2024).

1.1 Vyvoj konceptu

Pocatky konceptu happiness managementu souviseji s rozvojem pozitivni psychologie na konci
20. stoleti (Salacova Svobodova, 2024). Za vyznamny milnik byva povazovan rok 1998, kdy
Martin Seligman jako prezident Americké psychologické asociace vyzval odbornou komunitu
k vétsimu zaméreni na faktory podporujici kvalitu a naplnéni lidského Zivota (Seligman, 2011).

Pozitivni psychologie se nasledné zacala orientovat na zkoumani aspekt( lidského fungovani,
které podporuji trvalou psychickou pohodu a smysluplné prozZivani Zivota, ¢imz se vymezila vici
tradi¢nimu deficitnimu pojeti psychologie (Seligman, 2011).

Postupné se ukazovalo, Ze poznatky pozitivni psychologie nejsou relevantni pouze pro
individualni prozivani ¢lovéka, ale maji vyznam i v SirSim socidlnim a pracovnim kontextu.
Pozornost se zacala obracet k otazkam, jak psychickd pohoda, smysluplnost a kvalita
mezilidskych vztahl ovliviuji fungovani lidi v zaméstnani a jejich dlouhotrvajici pracovni
spokojenost (Salacova Svobodova, 2024).

Soucasné dochazelo k prehodnocovani tradi¢nich pfistupl k fizeni zaméstnancu, které byly
zaméreny predevsim na vykon, kontrolu a vnéjsi motivaci. Do popredi se postupné dostdval
dliraz na podporu psychické pohody zaméstnancd, jejich zapojeni, smysluplnosti prace a kvality
pracovnich vztahi jako predpokladd dlouhodobé udrzitelného fungovani organizaci (Armstrong
a Taylor, 2015).
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Na tomto teoretickém zakladé se postupné formoval koncept happiness managementu, ktery
propojuje poznatky pozitivni psychologie s oblasti fizeni lidi a organizaci. V odborné literature je
happiness management chapan jako pfistup k fizeni organizace, jehoz cilem je ovliviovat firemni
kulturu a podporovat $tastnost a angazovanost zaméstnancl (Saladova Svobodova, 2024).

1.2 Principy a nastroje happiness managementu

Happiness management vychazi z predpokladu, Ze pracovni vykon zaméstnancl neni dan pouze
odbornymi dovednostmi nebo vnéjsi motivaci, ale také kvalitou pracovniho prostredi
a zplUsobem fizeni lidi. Tento pfistup se proto zamérfuje na vytvareni organizacnich podminek,
které podporuji stabilitu zaméstnanct a udrZitelné fungovani pracovnich tymd (Salacova
Svobodova, 2024). Inspiraci ¢erpa z pozitivni psychologie, jejiz poznatky jsou vyuzivany také
v pracovnim a organiza¢nim prostredi (Kfivohlavy, 2013).

Jednim z dllezitych principl happiness managementu je budovani pozitivni organizacni kultury.
Ta je charakteristicka otevienou a transparentni komunikaci, vzajemnym respektem a d{ivérou
mezi zaméstnanci a vedenim. Pozitivni organizacni kultura vytvafi stabilni rdmec fungovani
organizace a podporuje spolupraci, soundlezitost a stabilni pracovni vztahy. V praxi se tento
princip promitd napfiklad do oteviené interni komunikace, jasné formulovanych hodnot
organizace, transparentnich pravidel fungovani a jejich dlsledného uplatiovani v kazdodenni
praxi (Salacova Svobodova, 2024). V nékterych organizacich je fizeni zaméstnancl stale
spojovano s vyuzivanim strachu jako nastroje k dosahovani pracovnich cild. Takovy pfistup vsak
mUzZe predstavovat vyznamnou bariéru pro rozvoj konceptu happiness managementu a pro
vytvéreni pozitivniho pracovniho prostiedi (Béhounkova, 2017).

Ve firemnim prostredi je také dlleZitd hodnotova shoda mezi zaméstnancem a organizaci. Pokud
jsou hodnoty organizace srozumitelné a v souladu s hodnotami zaméstnancu, prispiva to k vyssi
stabilité pracovniho vztahu, vétsi loajalité a nizsi fluktuaci zaméstnancd. Hodnotova orientace
organizace se mulzZe odraZzet predevsim vhodnotové komunikaci, etickych kodexech,
personalnich procesech a zplsobu vedeni zaméstnancd, které reflektuji deklarované hodnoty
organizace (Salacova Svobodova, 2024).

Happiness management stavi na principu podporujiciho a férového vedeni. ZpUsob, jakym
vedouci pracovnici komunikuji se zaméstnanci, nastavuji o¢ekavani a poskytuji zpétnou vazbu,
vyznamné ovliviiuje stabilitu pracovniho prostfedi a fungovani tymd. Podle Armstronga
a Taylora (2015) je efektivni vedeni zalozeno na kombinaci naro¢nosti, empatie a oteviené
komunikace. Tento princip se v praxi uplatiuje prostfednictvim pravidelné zpétné vazby,
jasného vymezeni roli a ocekavani, spravedlivého rozhodovani a dostupnosti vedoucich
pracovnik(l zaméstnanctim (Salacova Svobodova, 2024).

Soucasti principl happiness managementu je také podpora rovnovdhy mezi pracovnim
a osobnim Zivotem zaméstnanc(. Organizace, které respektuji potfebu regenerace, odpocinku
a osobniho Zivota, vytvareji podminky pro dlouhodobé udrzitelné pracovni nasazeni a snizuji
riziko pretizeni zaméstnancl. Tento pfistup se odrazi v moznosti flexibilni pracovni doby, prace
na dalku, Upraveé pracovniho Uvazku nebo dalSich formach flexibility prace (Salacova Svobodova,
2024).
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Nedilnou soucasti principd happiness managementu je také spravedlnost v pracovnich
procesech. Férové rozhodovani, transparentni pravidla a spravedlivé odmeénovani pfispivaji
k posilovani divéry zaméstnanc( ve vedeni a podporuiji jejich identifikaci s organizaci (Salacova
Svobodova, 2024). Princip spravedinosti se v praxi uplatiuje zejména prostiednictvim
transparentnich systémd odmeénovani, jasné nastavenych pravidel hodnoceni vykonu
a spravedlivého rozdélovani pracovnich povinnosti. Souc¢asti tohoto pfistupu je také hodnotova
nabidka zaméstnavatele (Employee Value Proposition — EVP), kterd vymezuje, co organizace
svym zaméstnancim nabizi, a prispiva k vnimani organizace jako férového a dlivéryhodného
zaméstnavatele (Salacova Svobodov4, 2024).

Na uvedené principy a nastroje happiness managementu navazuje pojeti wellbeingu, které
umoznuje strukturované popsat jednotlivé slozky psychické pohody v pracovnim i osobnim
kontextu. V oblasti pozitivni psychologie je jednim z nejcastéji vyuzivanych model(i PERMA
model Martina Seligmana, ktery rozliSuje pét zdakladnich oblasti pfispivajicich k lidskému
rozkvétu a celkové Zivotni spokojenosti (Seligman, 2011). Tento model je v odborné literature
vyuzivan v souvislosti s podporou wellbeingu v pracovnim prostredi a fizeni lidi (Salacova
Svobodova, 2024).

Model PERMA tak pfedstavuje vychodisko pro praktickou ¢ast této prace.
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2 Wellbeing a PERMA model

Pojem Stésti nema jednotné vymezeni a byva €asto spojovan pouze s prozivanim pozitivnich
emoci a pocitem spokojenosti. Lze ho chapat jako stav, ktery podporuje rozvoj ¢lovéka v raznych
oblastech jeho Zivota a pfispiva k celkovému osobnimu fungovani (Firmansyah a Wahdiniwaty,
2023). Seligman (2018) upozoriuje, Ze takové pojeti je zjednodusujici a nezachycuje
komplexnost lidského fungovani. V SirSim pojeti je proto stésti chapano jako soucast wellbeingu,
tedy dusevni pohody, kterd umoznuje jedinci realizovat svlij potencidl, zvladat béZnou Zivotni
zatéz a fungovat v kazdodennim Zivoté (WHO, 2021).

Koncept wellbeingu je vymezovan rdznymi zplsoby. Dodge et al. (2012) jej definuji jako
rovnovahu mezi zdroji, které ma ¢lovék k dispozici, a vyzvami, jimz Celi. Stabilni wellbeing
nastava tehdy, pokud jedinec disponuje dostate¢nymi psychologickymi, socidlnimi a fyzickymi
zdroji k prekonavani Zivotnich narokl. Svétovd zdravotnicka organizace (WHO, 2021) chape
wellbeing jako pozitivni stav jednotlivcl i spolecnosti, ktery predstavuje zdroj pro kazdodenni
Zivot a umoznuje napliovani lidského potencidlu. Nejde pouze o nepfitomnost nemoci, ale
zahrnuje rovnovahu mezi télesnymi, dusevnimi, socidlnimi, ekonomickymi a environmentdlnimi
faktory, které spole¢né utvareji kvalitu Zivota.

Soucasné pfristupy k wellbeingu zdlraznuji jeho komplexni charakter a poukazuji na to, Ze
zahrnuje vice oblasti Zivota, jako jsou napfiklad fyzické zdravi, prostfedi nebo ekonomické
zabezpeceni. Wellbeing tak nelze redukovat pouze na psychické prozivani, ale je vysledkem
plsobeni vice vzajemné propojenych faktord (Koci, 2024).

Z psychologického hlediska byl koncept wellbeingu ddle rozpracovdn vramci pozitivni
psychologie. Tradi¢ni psychologicky vyzkum se v minulosti zaméroval predevsim na studium
negativnich jev(, jako jsou psychické obtize, stres nebo problémy v lidském fungovani.
Pozitivnim aspektim lidského Zivota byla v minulosti vénovana mensi pozornost, coz vedlo
k postupnému rozvoji pristupl zamérenych na studium osobni pohody a pozitivnich zdroju
lidského fungovani (Solcova a Kebza, 2004). V odborné literatute se wellbeing ¢asto rozliuje na
dvé zakladni perspektivy, a to na hedonickou a eudaimonickou. Hedonické pojeti je spojovdno
predevsSim s prozivanim pozitivnich emoci a celkovou Zivotni spokojenosti, které jsou
charakteristické pro koncept subjektivni pohody (Diener, 1984). Eudaimonicka perspektiva
naopak zdlraznuje naplnéni lidského potencialu, osobni rlist a smysluplnost Zivota (Ryff, 1989).

Diener (1984) vymezil subjektivni pohodu jako kombinaci pfevahy pozitivnhich emoci nad
negativnimi a celkového hodnoceni Zivota. Podle néj jsou lidé Stastni tehdy, kdyz vnimaji svij
Zivot jako blizky svému idedlu. Na toto pojeti navazala Ryff (1989), ktera rozsitila chapani pohody
o dimenzi osobniho rozvoje a vymezila Sest sloZek psychologické pohody, mezi néz patfi
sebepfijeti, pozitivni vztahy, autonomie, zvladani prostfedi, smysl Zivota a osobni rlst.
Psychologicka pohoda tak neni pouze otazkou ptijemnych emoci, ale souvisi s naplfhovanim
lidského potencialu.

Na tyto teoretické pristupy navazal Seligman (2011), ktery formuloval teorii dusevni pohody.
Zduraznil, Ze cilem pozitivni psychologie neni pouze byt $tastny, ale dosahovat stavu rozkvétu.
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Dusevni pohoda je podle néj tvofena péti relativné samostatnymi slozkami, které maji hodnotu
samy o sobé a spolecné vytvareji komplexni obraz lidského fungovani. Tyto prvky shrnul do
modelu PERMA (Seligman, 2011).

Model PERMA zahrnuje pét zdkladnich prvkid: pozitivni emoce (Positive Emotion), zaujeti
(Engagement), pozitivni vztahy (Relationships), smysluplnost (Meaning) a Uspésny vykon
(Accomplishment) (Seligman, 2011).

Pozitivni emoce predstavuji prozivani radosti, vdécnosti Ci spokojenosti a podporuji psychickou
odolnost. Zaujeti oznacduje stav hlubokého ponoreni do Cinnosti, pfi némz dochazi k plnému
vyuziti schopnosti jedince (Seligman, 2011). Tento stav souvisi s konceptem flow
(Csikszentmihalyi, 2007). Vztahy predstavuji vyznamny zdroj socidlni opory a pocitu
sounalezitosti. Smysluplnost spociva ve vnimani vlastni ¢innosti jako hodnotné a presahujici
individuaIni zajmy. Uspéch zahrnuje dosahovani osobnich cilG a pocit kompetence pti zvladani
vyzev (Seligman, 2011).

Model PERMA tak poskytuje systematicky rdmec pro porozuméni wellbeingu a umoznuje jeho
aplikaci také v pracovnim prostredi, kde jednotlivé prvky mohou ovlivihovat proZivani
zaméstnancd, jejich motivaci i dlouhodobou stabilitu.

2.1 P —Positive Emotion (pozitivni emoce)

Pozitivni emoce predstavuji prvni slozku modelu PERMA a zahrnuji proZivani stavl, jako jsou
radost, vdécnost, spokojenost, nadéje ¢i klid. V ramci teorie dusevni pohody Seligman (2011)
zdlraznuje, Ze pozitivni emoce jsou dlleZitou soucasti wellbeingu, ale samy o sobé
nepredstavuji jeho Uplné vysvétleni. OdliSuje tak SirSi pojeti dusevni pohody od dfivéjsiho
chapani stésti, které bylo zaméreno zejména na prijemné prozitky (Seligman, 2011).

Pozitivni emoce prispivaji k subjektivné vnimané kvalité Zivota a ovliviiuji zplsob, jakym jedinec
reaguje na narocné situace. Jejich prfitomnost miZe podporovat psychickou stabilitu
a napomahat zvladani stresu (Seligman, 2011). Vyznamnym faktorem souvisejicim s pozitivnimi
emocemi je také optimismus. Jedinci s vy$si mirou optimismu vykazuji vyssi droven Zivotni
spokojenosti a lépe zvlddaji naro¢né Zivotni situace (Solcovd a Kebza, 2004). Pozitivni emoce
zaroven umoznuji jedinci rozvijet nové dovednosti, navazovat vztahy a ziskavat nové zkusenosti.
Tim tak pfispivaji k celkovému rozvoji osobnosti a dlouhodobé Zivotni pohodé (Chisale a Phiri,
2022).

Na pracovisti Ize pozitivni emoce chapat jako subjektivni prozivani spokojenosti, radosti nebo
uspokojeni spojené s vykonem prace. Mohou se projevovat napfiklad pocitem dobre vykonané
prace nebo pozitivni atmosférou v pracovnim kolektivu. Dostatek pozitivnich emocnich prozitkl
v praci podporuje pracovni spokojenost a pfispiva ke stabilité zaméstnancl. Dlouhodoby
nedostatek pozitivnich emoci mlze pfispivat k vyéerpani a zvySenému riziku syndromu vyhoreni
(Salacova Svobodova, 2024).
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2.2 E-Engagement (zaujeti ¢innosti)

V pracovnim kontextu se zaujeti projevuje intenzivni soustfedénosti na ukoly, vnitfni motivaci
a schopnosti plné se ponofit do vykondvané cinnosti. Zaméstnanci, ktefi tento stav zazivaji,
byvaji plné zapojeni do prace, ztraceji pojem o ¢ase a vénuji ukolim maximalni pozornost. Vyssi
mira tohoto zapojeni souvisi s vy$Si pracovni spokojenosti, stabilnéjSim vykonem a niZSim
rizikem syndromu vyhoreni (Bakker a Demerouti, 2017).

Teoreticky je zaujeti v rdmci modelu PERMA vymezovano jako stav hlubokého ponofeni do
¢innosti, pfi némz jedinec plné vyuZiva své schopnosti a vykonava aktivitu s vysokou mirou
vnitfni angaZovanosti (Seligman, 2011). Tento stav je Uzce propojen s konceptem flow, ktery
Csikszentmihalyi (2007) popsal jako optimalni prozitek vznikajici tehdy, kdyZ jsou naroky cinnosti
v rovnovaze s individualnimi schopnostmi ¢lovéka.

Seligman (2011) zaroven upozoriuje, Ze zaujeti neni totozné s pozitivnimi emocemi. Zatimco
pozitivni emoce jsou védomeé prozivany a reflektovany, pfi hlubokém zapojeni ¢lovék své pocity
¢asto nehodnoti v daném okamziku a uvédomuje si je az zpétné. Tento stav ma samostatny
vyznam pro dusevni pohodu a neni pfimo podminén aktualnim emoénim naladénim. Jedinec
o néj mliZe usilovat proto, Ze samotna cinnost je pro néj vnitfné hodnotnd, nikoli pouze jako
prostredek k dosazZeni jinych cil (Seligman, 2011).

2.3 R—Positive Relationships (pozitivni vztahy)

Model PERMA fadi mezi své zakladni slozky také pozitivni vztahy. Pozitivni prozitky se jen zfidka
odehravaji izolované. Radost, pocit smyslu ¢i hrdost nad Uspéchem se zpravidla odehravaji
v kontextu mezilidskych vztahd. Clovék je bytosti socialni a kvalita jeho vztaht zasadné ovliviiuje
miru rozkvétu (Seligman, 2011).

Osobni pohoda neni pouze individualnim prozitkem, ale ma také vyznamnou socidlni dimenzi.
Souvisi s fungovanim jedince ve spoleénosti, jeho vztahy kostatnim lidem a celkovym
zaclenénim do prostredi (Solcova a Kebza, 2004).

Mezilidské vztahy proto nejsou jen zdrojem pfijemnych emoci, ale pfedstavuji samostatnou ¢ast
dusevni pohody. Podobné Ryff (1989) uvadi, Ze schopnost vytvaret blizké a divérné vztahy patii
mezi zakladni znaky psychické pohody. Clovék potFebuije citit, 7e nékam patfi a Ze je pro druhé
dllezity. Potfeba sounalezitosti a védomi vlastni vyznamnosti pro druhé predstavuji dilezité
predpoklady dlouhodobé psychické stability.

V ramci konceptu subjektivni pohody, ktery vymezil Diener (1984), je kvalita socidlnich vztah
povazovana za vyznamny faktor souvisejici s celkovym hodnocenim Zivota. Lidé s kvalitni socialni
podporou vykazuji vy$si Uroven Zivotni spokojenosti a nizsi miru negativnich emoci. Socialni
vazby tak posiluji emocéni stabilitu a celkovou kvalitu Zivota.

Na pracovisti se tato slozka projevuje napfiklad dobrymi vztahy mezi kolegy, podporou ze strany
nadfizenych a celkové pfiznivou atmosférou na pracovisti. Kvalitni vztahy na pracovisti souviseji
s vyssi pracovni spokojenosti a nizsim rizikem vyhoreni (Bakker a Demerouti, 2017).
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2.4 M —Meaning (smysluplnost)

Smysluplnost je dalsi souc¢asti modelu PERMA a podle Seligmana (2011) spociva v tom, ze ¢lovék
vnima sv(j Zivot jako soucast néceho vétsiho, nez je on sam. M{ze jit o rodinu, praci, komunitu,
viru nebo jiny hodnotovy rdmec. Smysl dava lidskému jednani smér a umoziiuje prekondvat
i naro¢né situace.

Smysluplnost neni toté?, co pozitivni emoce. Clovék mlze proZivat obtizné ¢ nepiijemné situace,
a presto je vnimat jako smysluplné. Smysl proto neni zaloZzen pouze na pfijemnych pocitech, ale
na hlubsim presvédceni, Ze to, co déldame, ma hodnotu (Seligman, 2011).

V profesnim kontextu se tato oblast projevuje predevsim tim, Ze zaméstnanec vnima svou praci
jako uzite¢nou a hodnotnou. Pokud ma ¢lovék pocit, Ze jeho prace ma vyznam a pfispiva druhym,
zvySuje se jeho pracovni spokojenost a motivace (Salacova Svobodova, 2024).

2.5 A—Accomplishment (Uspésny vykon)

Lidé prirozené usiluji o dosazeni cill, prekonavani prekazek a zlepSovani vlastniho vykonu.
Uspésné zvladnuti stanovenych tkol{l prinadsi pocit kompetence, hrdosti a osobniho réstu. Tento
prvek ma hodnotu sdm o sobé, protoze Clovék neusiluje o Uspéch pouze kvali pozitivnim
emocim, ale také kvdli vnitini potfebé néco dokdazat a posouvat vlastni hranice (Seligman, 2011).

Dle Seligmana (2011) uspéch nemusi znamenat pouze vnéjsi ocenéni nebo materialni vysledky.
MzZe jit o osobni pokrok, spInéni vlastniho zavazku nebo prekonani obtizné situace. Dllezity je
subjektivni pocit, Ze ¢lovék dosahuje stanovenych cill a zvlada vyzvy.

Dosahovani cil(i pfispiva k posilovani sebedlvéry a pozitivniho sebehodnoceni, coZ nasledné
podporuje proZivani spokojenosti a celkové psychické pohody (Chisale a Phiri, 2022). Dle Koci
(2024) je dulezité dosazené cile nejen naplfiovat, ale také je reflektovat a proZivat s nimi
spokojenost, protoZe pravé vnimani vlastnich Uspéchl predstavuje vyznamnou soucast
wellbeingu.

Tento prvek se v pracovnim prostredi projevuje splnénim pracovnich ukoll, dosahovanim
profesnich cilli nebo ziskavanim novych dovednosti. MoZnost dosahovat Uspéchu a reflektovat
vysledky vlastni prace posiluje stabilitu a celkovou pracovni spokojenost. Pokud vsak
zaméstnanec dlouhodobé postrada zkusenost Uspéchu, mze dochazet k poklesu motivace
a vzniku pocitd bezmoci (Sala¢ova Svobodova, 2024).

2.6 Pracovni spokojenost jako soucast wellbeingu

Pracovni spokojenost je vyznamnou soucasti subjektivniho wellbeingu v pracovnim kontextu
a dllezitym ukazatelem kvality pracovniho Zivota zaméstnancl (Warr a Nielsen, 2018). Podle
Lockeho (1976) predstavuje pracovni spokojenost pozitivni emocni stav, ktery vyplyva
z hodnoceni vlastni prace nebo pracovnich zkusenosti. Spector (1997) ji chape jako celkovy
postoj Clovéka k praci a jejim jednotlivym aspektim, napfiklad k odménovani, kolegim ¢ci
pracovnimu prostredi. Judge et al. (2017) ji definuji jako celkové hodnoceni prace jednotlivcem
jako pozitivni nebo negativni zkusenosti.

15



Vysokd skola polytechnickd Jihlava

Pracovni spokojenost je vysledkem pusobeni riznych faktor, které ovliviuji, jak zaméstnanec
vnima svou praci a pracovni prostredi (Judge et al.,, 2017). Je ovliviiovana jak vnitfnimi, tak
vnéjsimi faktory (Bakker a Demerouti, 2017). Mezi vnitini faktory patti zejména smysluplnost
prace, osobni motivace a moznost seberealizace. Vnéjsi faktory zahrnuji pracovni podminky, styl
vedeni a mezilidské vztahy na pracovisti (Grawitch a Ballard, 2016).
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3 Socidlni sluzby

Socidlni sluzby predstavuji vyznamnou soucast systému socialni politiky a patfi mezi dulezité
nastroje pomoci lidem, ktefi se ocitli v nepfiznivé socialni situaci. Jejich cilem je podporovat
zaclenéni Clovéka do spoleénosti, zlepSovat kvalitu jeho Zivota a zajiStovat distojné Zivotni
podminky (Matousek et al., 2011). Dle Pevné a Petrzelky (2016) mizeme socialni sluzby chapat
jako verejné sluzby poskytované v zajmu verejnosti a financované z verejnych rozpoctl. V SirSim
smyslu zahrnuji socidlni sluzby nejen <cinnosti zajistované prostfednictvim zafizeni
registrovanych dle zdkona ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, ale i souvisejici aktivity dalSich
resortl, které se zaméruji na podporu a péci o ohroZzené skupiny obyvatelstva, napftiklad
v oblasti zdravotnictvi nebo Skolstvi (Matousek et al., 2011). Socidlni sluzby mohou vyuzivat
nejen ob&ané Ceské republiky, ale také ob&ané ¢lenskych statd Evropské unie a osoby z jinych
zemi, které maji na izemi Evropské unie povoleny legalni dlouhodoby pobyt (Pevna a Petrzelka,
2016; Zakon ¢. 108/2006 Sb.). Socidlni sluzby jsou uréeny osobam, které se zdlvodu
nepfriznivého zdravotniho stavu, véku nebo socialni situace ocitly v obtizich, které nedokazou
sami ani za pomoci rodiny prekonat (Zakon ¢. 108/2006 Sb.).

3.1 Historie vyvoje socialnich sluzeb

Pocatky organizované pomoci lidem v nouzi sahaji az do starovéku, kdy byla péce o chudé
a nemocné chapdna jako moralni ¢i naboZenska povinnost (Matousek et al.,, 2011). Ve
stfedovéku prevzala klicovou roli kfestanska cirkev, kterd prostfednictvim klasterd a farnosti
poskytovala zdkladni péci a almuiny potfebnym. Tyto aktivity polozZily zdaklady
institucionalizované pomoci.

V novovéku zacal do oblasti socidlni péce postupné vstupovat stat. Reformy Marie Terezie
a Josefa Il. pfinesly prvni kroky k propojeni socialni pomoci s vefejnou spravou a vznikly
chudinské ustavy ¢i Spitaly (Matousek et al., 2011). Na prelomu 19. a 20. stoleti se rozvijela
profesionalizace socidlni prace a vznikaly prvni dobrocinné a cirkevni organizace.

Po roce 1948 byly socidlni sluzby zestatnény a jejich podoba urcovdna centrdlné. K zasadni
proméné doslo po roce 1989, kdy se systém znovu otevrel nestatnim poskytovatelim a zacal
klast diraz na individudlni pfistup. Pfijetim zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, vznikl
moderni ramec pro poskytovani, financovani a kontrolu kvality sluzeb, ktery tvofi zaklad
soucasného systému (Zakon ¢. 108/2006 Sb).

3.2 Vymezeni a legislativni ramec socialnich sluzeb

v

Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, ve znéni pozdéjsich predpist definuje socidlni
sluzbu jako ¢innost nebo soubor cinnosti, jejichz uéelem je pomoc lidem, ktefi se ocitli
v nepriznivé socialni situaci s cilem podpofit jejich zaclenéni do spolecnosti nebo zabranit
socidlnimu vylouceni. Za nepfiznivou socidlni situaci se povaZuje takovy stav, kdy cElovék
z rliznych dlvod( ztraci schopnost zvladat bézné Zivotni ukoly a fungovat samostatné (Pevna
a Petrzelka, 2016).

Dle Matougka (2011) mohou byt zfizovateli zatizeni socidlnich sluzeb v Ceské republice obce,
kraje nebo Ministerstvo prace a socidlnich véci, které zajistuji sluzby prostfednictvim svych
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organizacnich sloZzek nebo pfispévkovych organizaci. Do systému se vyznamné zapojuji také
nestatni neziskové organizace (Zakon ¢. 89/2012 Sb.).

Poskytovatelé socidlnich sluZzeb maji povinnost dodrzovat tzv. standardy kvality socidlnich
sluzeb. Tyto standardy kvality jsou zakladnimi principy a pravidly poskytovani socidlnich sluzeb
a také slouzi jako méfitka pro hodnoceni jejich naplnéni. Cilem je, aby sluzby odpovidaly
potfebam uZivatell, aby byly poskytovany distojné, s respektem a podporovaly sobéstacnost
(Horecky a Luskova, 2019).

Financovani socialnich sluzeb v Ceské republice je zaloZeno na vicezdrojovém systému. Zdroje
tvori zejména prostredky ze statniho rozpoctu, rozpoctl kraji a obci, Uhrady uZivatell, a dalsi
vlastni pfijmy poskytovatelt (MPSV, 2019).

Podle Asociace poskytovatel socidlnich slufeb CR (2025) vydaje statu na socialni sluzby
dlouhodobé rostou, presto systém zUstava nestabilni a mnoho organizaci je zavislych na
kazdoroc¢nim pridéleni dotaci. Financni jistota a dlouhodobé planovani pfitom patfi mezi hlavni
podminky kvality péce i spokojenost zaméstnancu.

3.3 Typologie socialnich sluZeb v CR

V Ceské republice rozlisujeme tfi zakladni druhy socidlnich sluzeb — socidlni poradenstvi, sluzby
socidlni péce a sluzby socialni prevence. Tyto sluzby mohou byt poskytovany ve formé pobytové,
ambulantni nebo terénni v zavislosti na potfebach uzivatel( a charakteru poskytované podpory
(MPSV, 2019).

Socidlni poradenstvi predstavuje dlleZitou oblast socialni prace. Zahrnuje zakladni socidlni
poradenstvi, které je soucasti vSech druhi socidlnich sluzeb a zajistuje nezbytné informace pro
reSeni nebo zlepSeni nepfiznivé socidlni situace, a odborné poradenstvi, které se zaméruje na
specifické skupiny osob nebo jevy. Poskytuje se napriklad v obcanskych, rodinnych i
manzelskych poradnach. (Pevna a Petrzelka, 2016).

Sluzby socialni péce jsou urceny pro osoby, jejichz sobéstacnost je snizena z divodu véku,
chronického onemocnéni nebo zdravotniho postizeni. Jejich cilem je podpofit zachovani nebo
obnoveni sobéstacnosti a umozZnit Zivot v pfirozeném prostfedi nebo co nejdéle v ném setrvat
(Pevna a Petrzelka, 2016). Mezi sluzby socidlni péce patfi napf. pecovatelska sluzba, osobni
asistence nebo domovy pro seniory.

Sluzby socialni prevence jsou zaméreny na predchazeni socidlnimu vylouceni a na pomoc
osobam, které jsou ohroZeny rizikovym zplsobem Zivota nebo nepfiznivou socialni situaci. Dle
Pevné a Petrzelky (2016) se sluzby socidlni prevence zaméruji predevsim na socidlné negativni
jevy. V praxi tyto sluzby mGzZeme znat naptiklad jako azylové domy, intervencni centra nebo
nizkoprahova denni centra (Pevna a Petrzelka, 2016).

U vSech téchto rozdéleni existuje mnoho dalSich sluzeb, které mohou lidé vyuzivat. Socialni
sluzby jsou uréeny pro jednotlivce, rodiny i skupiny obyvatel. Mezi nejcastéjsi prijemce téchto
sluzeb patti predevsim seniofi, osoby se zdravotnim postizenim, rodiny s détmi a také lidé, ktefri
se z rlznych pficin ocitli na okraji spole¢nosti a jsou ohroZeni socidlnim vylou¢enim (MPSV,
2019).
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3.4 Péce o zaméstnance a pracovni podminky v socialnich sluzbach

Personalni zajisténi socidlnich sluzeb je upraveno vZakoné ¢. 108/2006 Sh., o socidlnich
sluzbach. V tomto odvétvi pusobi rizné profese, které spolecné zajistuji poskytovani odborné
péce a podpory klientdm. RozliSuje zejména socidlni pracovniky, pracovniky v socialnich
sluzbach a dalsi odborné zaméstnance (Zakon ¢. 108/2006 Sb.).

Podle Pevné a Petrzelky (2016) disponuji pracovnici v socidlnich sluzbach uzsim rozsahem
odbornych kompetenci nez socidlni pracovnici. Nékteré ¢innosti mohou vykonavat pouze pod
jejich odbornym dohledem. Z tohoto dlivodu jsou na tuto pozici kladeny nizsi kvalifikacni naroky,
obvykle postacuje zakladni nebo stfedoskolské vzdélani doplnéné o kvalifikacni kurz. Kazdy
pracovnik v socidlnich sluZzbach musi spliovat c¢tyfi zakladni predpoklady, a to plnou
svépravnost, bezihonnost, zdravotni a odbornou zplsobilost (Zakon ¢. 108/2006 Sb.). Soudasti
profesniho rozvoje pracovnikl v socialnich sluzbach je prlibéziné vzdélavani a supervize, které
podporuji nejen odborny rist, ale i rozvoj osobnostnich kvalit a psychické odolnosti (MPSV,
2023).

Stejné jako u socialnich pracovnikl i pracovnici v socialnich sluzbach musi vykondavat svou
profesi v souladu s etickymi zdsadami. Musi ke klientovi pFistupovat s respektem, diskrétnosti
a bez predsudkd. Je nezbytné, aby i oni zachovavali micenlivost a respektovali dlistojnost klienta.
Dle Gulové (2011) praveé tyto hodnoty, jako je respekt, empatie a etickd odpovédnost predstavuji
zakladni predpoklady profesiondlniho a kvalitniho vykonu prace v socidlni oblasti.

Kromé odborné kvalifikace a etickych zasad hraji v profesi pracovnikl v socidlnich sluzbach
zasadni roli také pracovni podminky, které vyznamné ovliviuji jejich spokojenost, vykonnost
i kvalitu poskytované péce. Podle Matouska (2011) pat#i profese v socialnich sluzbach mezi tzv.
pomahaijici profese, které se vyznacuji vysokymi naroky na osobnost pracovnika, jeho trpélivost,
empatii a odolnost vici stresu. Pracovnici se denné setkavaji se sloZitymi Zivotnimi situacemi
klient(, co? prinasi riziko psychického vy&erpdni a poklesu motivace (Fischer a Skoda, 2014).

Holasova (2014) poukazuje na to, Ze kvalita socialnich sluzeb je neoddélitelné spjata s kvalitou
pracovniho prostfedi a s Urovni péfe o zaméstnance. Podpora pracovnikl, oteviena
komunikace, supervize a vzdélavani pfispivaji nejen k jejich profesnimu rozvoji, ale i k celkové
kvalité poskytovanych sluzeb. Vytvareni bezpeéného a podplrného pracovniho prostredi je
proto zdsadnim predpokladem udrzitelného vykonu této profese.

Lze shrnout, Ze pracovnici v socidlnich sluzbach tvofi zadkladni pilif kvality poskytované péce.
Jejich odborna pfipravenost, etické jednani a podpora ze strany zaméstnavatele predstavuji
klicové predpoklady pro dlouhodoby a stabilni vykon profese.

3.5 Psychosocidlni zatéz pracovnikl v socidlnich sluzbach

Podle odhadu z roku 2022 Vyzkumného Ustavu prace a socialnich véci (Havlikova et al., 2024)
vykonava v Ceské republice socidlni praci pfiblizné 13 500 socilnich pracovnik(, ktefi éeli celé
fadé bezpecnostnich a psychickych rizik. | kdyz se tato data vztahuji primdrné k socidlnim
pracovniklim, obdobna rizika se v praxi projevuji i u pracovnik( v socialnich sluzbach, ¢asto jesté
ve vétsi mire diky jejich pfimému kontaktu s klienty.
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Prace v socidlnich sluzbach patfi k profesim, které jsou po fyzické i psychické strance mimoradné
narocné (Regehr, 2018). Pracovnici pfimé péce jsou vystaveni kombinaci fyzické namahy,
emocni zatéze a casového tlaku, coz zvysuje pravdépodobnost psychického vycerpani, Urazd az
rozvoje syndromu vyhoieni (Maslach et al., 2014). Psychicka zatéz predstavuje vyznamny faktor
pracovniho prostfedi a patfi mezi ukazatele, které jsou systematicky sledovany a hodnoceny
z hlediska dopadu na zdravi zaméstnancd (WHO, 2021).

Mezi hlavni faktory, které se na vzniku psychické zatéze podileji, patti ¢asovy tlak, vysoka
intenzita prdce, vnucené pracovni tempo, monoténnost cinnosti, naroky na komunikaci
a spolupraci, prace ve sménném provozu ¢i no¢ni smény. Psychickou zatéz také zvysuji i vnéjsi
vlivy narusujici soustfedéni, odpovédnost za zdravi a bezpeénost druhych osob, socialni izolace
a konfliktni vztahy na pracovisti (Blazkova, 2008).

Psychosocialni zatéz se u pracovnikl v socidlnich sluzbach projevuje predevsim v oblasti
psychické pohody, mezilidskych vztah( a profesniho fungovani. Opakované vystaveni stresu
a emocné ndroénym situacim vede k Unavé, ztraté motivace, podrazdénosti a postupnému
odcizeni se klientdim i koleglim (Maslach et al., 2014). Objevuje se emocni vyCerpani, ztrata
empatie a pokles kvality poskytované péce. Opakovany kontakt s traumatickymi pribéhy klient(
mUze zpUsobovat sekundarni traumaticky stres ¢i Unavu, které vedou k emocni otupélosti
a Uzkosti. V nékterych pfipadech dochazi i k pfenosu traumatu do osobniho Zivota pracovnika
(Regehr, 2018). Pretrvavajici stres a Unava snizuji schopnost soustfedéni, zhorsuji rozhodovani
a zvysuji riziko chyb pfi praci s klientem (Regehr, 2018). Na urovni pracovniho kolektivu se
psychosocidlni zatéz projevuje horsi spolupraci, konflikty, fluktuaci a poklesem pracovni
spokojenosti (Maslach et al., 2014). Nadmérné pracovni pretizeni pak oslabuje profesni identitu,
snizuje sebevédomi a m(ize vést aZ k rozvoji syndromu vyhoreni (Maslach et al., 2014).

Dlouhodoba psychosocialni zatéZ se projevuje nejen psychicky, ale i fyzicky. U pracovniku
v socialnich sluzbach se Casto projevuji bolesti hlavy, poruchy spanku, zazivaci obtize, svalové
napéti nebo oslabena imunita. Chronicky stres byva spojovan swvy$Sim rizikem
kardiovaskularnich onemocnéni a zvySenou nemocnosti (Maslach et al.,, 2014). Kombinace
psychické a fyzické Unavy postupné snizuje odolnost, vykonnost i schopnost zvladat narocné
pracovni situace.

Negativni dopady zatéZe lze zmirnit vhodnou organizaci prace, dostupnou supervizi a otevienou
komunikaci vtymu (Regehr, 2018). Kli¢ovou roli hraje také pravidelny odpocinek, psychohygiena
a podpora dusevni pohody ze strany vedeni (Cox a Steiner, 2024). Organizace, které
systematicky pecuji o wellbeing svych zaméstnanc(, dosahuji vyssi stability tymu a lepsi kvality
poskytovanych sluzeb (Salacova Svobodova, 2024).
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Vyzkumna Cast

4 Metodika vyzkumu

V této kapitole je popsan postup vyzkumu, ktery byl realizovan za i¢elem naplnéni cile prace.
Text se zaméfuje na techniku a pouzity nastroj sbéru dat, etiku vyzkumu a limity vyzkumu.

4.1 Cil vyzkumu

Cilem bakalarské prace je prozkoumat mozZnosti vyuzZiti konceptu happiness managementu
v prostredi socidlnich sluzeb.

K naplnéni tohoto cile je vyuzit model PERMA, prostfednictvim kterého je zjistovano, jak
pracovnici v socialnich sluzbach proZivaji jednotlivé slozky dusevni pohody ve své praci.

4.2 Hlavni vyzkumna otdzka (HVO)

Jak pracovnici v socidlnich sluzbdch proZivaji jednotlivé slozky modelu PERMA ve své prdci?

4.3 Dil¢i vyzkumné otazky (DVO)

DVO1: Do jaké miry pracovnici v socidlnich sluzbdch proZivaji pozitivni emoce spojené s vykonem
své prdce?

DVO2: Jak pracovnici hodnoti své pracovni zaujeti a miru zapojeni do prdce?
DVO3: Jak pracovnici hodnoti kvalitu mezilidskych vztahl na svém pracovisti?
DVO4: Do jaké miry pracovnici vnimaji svou prdci jako smysluplnou?

DVO5: Jak pracovnici hodnoti svou profesni ispésnost a dosahovdni pracovnich cili?

4.4 Technika sbéru dat

Pro Ucely bakalarské prace byla zvolena kvantitativni vyzkumna strategie, kterd umoznuje ziskat
data od vétsiho poctu respondentl a nasledné je analyzovat a porovnavat. Tato strategie byla
zvolena s ohledem na stanoveny cil prace.

Jako technika sbéru dat bylo vyuzZito dotaznikové Setfeni realizované prostrednictvim online
nastroje Google Forms. Dotaznik byl distribuovan elektronickou formou, coz umoznilo oslovit
Sirsi okruh respondent( z riznych typu socidlnich sluzeb.

Respondenti byli oslovovani prostfednictvim sociadlnich siti, zejména ve specializovanych
skupinach zamérenych na pracovniky v socidlnich sluzbach, a dale prostfednictvim osobnich
kontaktl autorky prace. V dalsi fazi sbéru dat byly osloveny konkrétni socialni sluzby s Zadosti
o distribuci dotazniku mezi zaméstnance.

Zvolend metoda umoznila efektivni sbér dat v relativné kratkém casovém obdobi a soucasné
zajistila anonymitu respondent.
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Vyzkumny soubor tvofi pracovnici v socidlnich sluzbach. Do vyzkumu byli zahrnuti respondenti
pusobici v riznych typech socialnich sluzeb a na rdznych pracovnich pozicich.

Podrobnéjsi charakteristika vyzkumného souboru je uvedena v kapitole 5.1.

Ziskana data byla ndsledné zpracovdna pomoci zakladnich metod kvantitativni analyzy.
Odpovédi respondentll byly nejprve exportovany z online néstroje Google Forms a nasledné
usporadany do prehledné podoby. Jednotlivé polozky dotazniku byly vyhodnoceny pomoci
absolutnich a relativnich ¢etnosti a ndsledné prezentovany formou tabulek a graf(, které slouzily
k pfrehlednému znazornéni zjisténych dat. Pro hlubsi interpretaci vysledkl byly vybrané polozky
porovnavany podle zvolenych charakteristik respondentd, jako je vék, délka praxe nebo typ
socialni sluzby.

Analyza méla deskriptivni charakter.

4.5 Konstrukce dotazniku

Dotaznik byl strukturovan do dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast byla zamérena na zakladni
charakteristiky respondent(, konkrétné pohlavi, vék, délku praxe v socialnich sluzbach, pracovni
pozici, typ zafizeni a formu pracovniho Gvazku.

Druhd ¢ast dotazniku byla zamérena na zjistovani jednotlivych slozek wellbeingu podle modelu
PERMA, tedy pozitivnich emoci (P), zaujeti ¢innosti (E), pozitivnich vztah( (R), smysluplnosti (M)
a Uspésného vykonu (A). Kazda z téchto oblasti byla zjistovana prostfednictvim tvrzeni, ke
kterym respondenti vyjadfovali miru souhlasu.

Odpovédi byly zaznamenavany pomoci pétibodové Likertovy skaly (rozhodné nesouhlasim —
spiSe nesouhlasim — neutralni/nevim — spise souhlasim — rozhodné souhlasim), ktera umoznuje
zachytit intenzitu postoji respondentd. Polozky dotazniku byly formulovany tak, aby
reflektovaly pracovni zkuSenosti respondentl a umoznily zachytit jejich subjektivni prozivani
jednotlivych slozek wellbeingu.

Soucasti jednotlivych oblasti dotazniku byly také kontrolni (reverzné formulované) polozky,
které byly formulovany opacnym zplsobem nez ostatni tvrzeni (napt. ,Pfi praci se ¢asto citim
znudéné.” nebo ,V préci se Casto citim psychicky vycéerpany/a.“). Tyto polozky slouZily k ovéreni
konzistence odpovédi respondentl a ke snizeni rizika mechanického vypliovani dotazniku bez
hlubSiho zamysleni.

Dotaznik byl vytvoren autorkou prace na zdkladé teoretickych vychodisek modelu PERMA
(Seligman, 2011) a byl pfizptsoben specifikiim prostredi socidlnich sluzeb. PIné znéni dotazniku
je uvedeno v pfiloze €. 1.

4.6 Etické aspekty vyzkumu

PFi realizaci vyzkumu byly dodrieny zakladni etické principy. Respondenti byli informovani
o ucelu vyzkumu, dobrovolnosti Ucasti a anonymité odpovédi. Vyplnéni dotazniku bylo zcela
dobrovolné a respondenti méli moznost kdykoli Ucast ukoncit. Ziskanda data byla vyuZita
vyhradné pro Ucely zpracovani bakalarské prace.
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4.7 Limity vyzkumu

Mezi hlavni limity vyzkumu lze zaradit predevsim zplsob vybéru respondentl, ktery neni
reprezentativni pro celou populaci pracovnikll v socidlnich sluzbach, a proto nelze zajistit
rovhomérné zastoupeni vSech typ( zafizeni ¢i pracovnich pozic.

DalSim omezenim je vyuZiti online dotazniku, ktery mize vést k tzv. samovybéru respondentd.
Vyzkumu se tak pravdépodobné ucastnili spiSe pracovnici, ktefi maji k tématu blizky vztah nebo
jsou ochotni sdilet své zkusenosti.

Limit také predstavuje subjektivni povaha ziskanych dat, jelikoZz odpovédi vychazeji
z individudlniho vnimdni a aktualniho psychického stavu respondentl. Urcité zkresleni mlze
vzniknout také v disledku socidlné Zadouciho chovani.

Podrobnéjsi rozbor limitd vyzkumu je uveden v kapitole 5.7.
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5 Vysledky vyzkumu a jejich interpretace

V této kapitole jsou predstaveny vysledky vyzkumu a jejich interpretace. Ziskana data jsou
prezentovana pomoci tabulek a grafli a nasledné slovné vyhodnocena.

Nejprve je pozornost vénovana charakteristice vyzkumného souboru, poté kapitola prechazi
k interpretaci jednotlivych oblasti modelu PERMA ve vztahu k vyzkumnym otazkam a cili této
prace.

5.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumného Setreni se zucastnilo celkem 110 pracovnik(l v socialnich sluzbach.

Graf 1: Pohlavi respondentt
Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

Pohlavi respondentt
6%

94%

EmuZ = zZena

Vyrazna prevaha Zen (94 %) odpovida charakteru pomahajicich profesi, mezi které patfiisocialni
sluzby, kde dlouhodobé prevazuji Zeny. Tento trend je patrny i v pfibuznych oblastech, napfiklad
ve zdravotnictvi, kde Zeny tvofi vétsinu pracovnikd (€SU, 2023).

Vékova struktura respondentt
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24 23 24
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I 1
||
18-25 let 26-35 let 36-45 let 46-55 let 56 letavice nechciuvadét

Graf 2: Vékova struktura respondenti
Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)
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Ve vyzkumném souboru jsou zastoupeny viechny vékové kategorie, pficemz nejvétsi zastoupeni
maji respondenti ve véku 26-35 let. Vyzkumny soubor tak zahrnuje jak mladsi pracovniky, tak
pracovniky s delsi Zivotni i profesni zkusenosti.

Délka praxe respondentt v socialnich sluzbach

44
26
16 14
; I l
méné nez 1 rok 1-5 let 6-10 let 11-15 let vice nez 15 let

Graf 3: Délka praxe respondentii v socialnich sluzbach
Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

Soucasti charakteristiky respondent( byla také délka praxe v socialnich sluzbach, ktera blize
vypovida o jejich pracovnich zkusenostech.

Nejvice zastoupeni jsou pracovnici s praxi 1-5 let. Ve vyzkumném souboru jsou vSak zastoupeni
i respondenti s delsi praxi, takZe je zde zachycen pohled jak méné zkusenych pracovnikd, tak
téch, ktefi v oboru plsobi dlouhodobé.

Typ zafizeni socialnich sluzeb

domov pro osoby se zdravotnim postizenim T 19
domov se zvlastnim reZimem EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE 16
pecCovatelska sluzba mEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE——— 15
chranéné bydleni messsssssssssssssss—— 13
domov pro seniory EEEEEEEEEEEEEEE—— 13
jiné  meeesssssssssss——— 10
socialné aktiviza¢ni sluzba meEEEE———— 6
azylovy dim mee—— 5
nizkoprahové zafizeni| m———— 5
odborné socialni poradenstvi m——— 4
odleh¢ovaci sluzba s 2
socialné terapeutickd dilna s 2

Graf 4: Typ zafizeni socidlnich sluzeb
Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

V ramci vyzkumu byl sledovan také typ zafizeni socialnich sluzeb, ve kterém respondenti plsobi.

Nejvice jsou zastoupeni pracovnici z domov( pro osoby se zdravotnim postizenim a domovi se
zvlastnim reZimem. Vyznamné zastoupeni maji také pracovnici z pelovatelské sluzby,
chranéného bydleni a domov( pro seniory. Ostatni typy zafizeni jsou zastoupeny v mensi mire.
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Vramci Grafu 4 se objevuje také kategorie ,jiné“, kterd zahrnuje méné zastoupené nebo
specifické typy socidlnich sluzeb. Ve vyzkumném vzorku je zastoupeno také odborné
poradenstuvi.

Celkové Ize konstatovat, Ze ve vyzkumném souboru jsou zastoupeny rlizné typy socidlnich
sluzeb, a to jak sluzby zamérené na péci, tak sluzby preventivniho charakteru i sluzby poskytujici
socialni pomoc. Vyzkumny soubor tak zachycuje Siroké spektrum oblasti socialnich sluzeb.

Pracovni pozice
8%

33%

59%

= pracovnik/pracovnice v socidlnich sluzbach (pfima péce)
socialni pracovnik/socialni pracovnice
m jiné

Graf 5: Pracovni pozice
Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

Soucasti dotaznikového Setreni byly také dopliujici otazky zamérené na pracovni pozici a typ
pracovniho Uvazku respondent(. Dotaznikové Setfeni bylo primarné zaméreno na pracovniky
v socialnich sluzbach a socialni pracovniky. V pribéhu distribuce dotazniku se vSak mezi
respondenty objevily i dalSi pracovni pozice, které se podileji na poskytovani socidlnich sluzeb
a jsou pro jejich fungovani vyznamné. Tyto pozice byly do vyzkumu zahrnuty a pro prehlednost
nasledné slouceny do kategorie ,,jiné“.

Z hlediska pracovni pozice tvori vétsi ¢ast vyzkumného souboru pracovnici v socidlnich sluzbach
v pfimé péci (65), zatimco socialni pracovnici pfedstavuji mensi ¢ast (36). Ostatni pracovni pozice
jsou zastoupeny v mensim poctu (9) a zahrnuji napfiklad vedouci pracovniky, terapeuty,
zdravotnicky personal ¢i administrativni pracovniky.
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Typ pracovniho uvazku
10%

6%

84%
m Castecny Uvazek = dohoda (DPP / DPC) plny tvazek
Graf 6: Typ pracovniho tvazku
Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

Setienim bylo zji$téno, 7e prevazuji respondenti pracujici na plny Gvazek (92). Mensi ¢ast pracuje
na ¢astecny Uvazek (11) a zbyvajici vykonavaji praci na zakladé dohody konané mimo pracovni
pomeér (7).
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5.2 P —Positive Emotion (pozitivni emoce)

Podkapitola se zaméfruje na proZivani pozitivnich emoci pracovnikd v socialnich sluzbach pfi
vykonu jejich prace. Sleduje, do jaké miry pracovnici vnimaji svou praci jako zdroj pozitivni
emoci, radosti a dobrého pocitu, a zaroven reflektuje i pfitomnost negativnich prozitk(, zejména
psychického vycerpani.

Tabulka 1: Pozitivni emoce pf¥i vykonu prace

Tvrzeni Rozhodné | Spise Neutralni/ | SpiSe Rozhodné
souhlasim | souhlasim | nevim nesouhlasim | nesouhlasim

Ve své praci Casto zazivam 22 52 19 15 2
pozitivni emoce.
Prace mi pfindsi radost. 37 59 10 2 2
Pti praci se vétsinou citim 23 66 14 5 2
dobre.
V prdci prevladaji spise 25 49 22 10 4
pozitivni neZ negativni pocity.
V praci se Casto citim 17 27 18 39 9
psychicky vyCerpany/a.

Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

Pozitivni emoce pfi vykonu prace

47%
Ve své praci €asto zazivam pozitivni emoce.
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P¥i praci se vétsinou citim dobre.

V praci prevladaji spiSe pozitivni nez negativni 45%

pocity.

V praci se €asto citim psychicky vyCerpany/a.
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mRozhodné souhlasim  mSpiSe souhlasim  mNeutralni /nevim  m SpiSe nesouhlasim  mRozhodné nesouhlasim

Graf 7: Pozitivni emoce pfi vykonu prace
Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

Z vysledk( vyplyva, Ze u vétsiny sledovanych tvrzeni prevazuji souhlasné odpovédi. Nejcastéji
volenou odpovédi je ,,spiSe souhlasim®, a to zejména u tvrzeni ,,Prace mi pfinasi radost.” (54 %)
a ,Pri praci se vétsinou citim dobre.” (60 %). Lze tak konstatovat, Ze pozitivni emoce jsou
v pracovnim prozivani respondent(l pfitomné, avsak spiSe v mirnéjsi intenzité neZ jako
jednoznacné silny a stabilni proZitek.
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Podobny vzorec je patrny i u tvrzeni ,Ve své praci asto zazivam pozitivni emoce.” a ,V praci
prevladaji spise pozitivni neZz negativni pocity.”, kde sice odpovéd ,spiSe souhlasim” také
prevazuje (47 %; 45 %), zaroven se zde vSak objevuje vyssi podil neutrdlnich odpovédi
(17 %; 20 %), a odpovédi ,spiSe nesouhlasim” (14 %; 9 %). Odpovédi se mezi respondenty
pomérné lisi, coz ukazuje, Ze prozivani pozitivhich emoci neni mezi respondenty jednotné
a miuzZe souviset s rozdilnymi pracovnimi podminkami ¢i individudlnimi charakteristikami
pracovnikd.

Vyznamny doplnujici pohled prinadsi reverzné formulovana otazka ,V préci se casto citim
psychicky vycéerpany/a.”. Odpovédi jsou vtomto pripadé relativné vyrovnané, kdy Ccast
respondent( s timto tvrzenim souhlasi (spiSe 25 %; rozhodné 16 %), zatimco srovnatelna ¢ast jej
odmita (spiSe 36 %; rozhodné 8 %). Tato nejednoznacnost ukazuje, Ze psychické vycerpdani neni
pro vsechny pracovniky stejné intenzivni zkusenosti. Jednim z moznych vysvétleni je narocnost
pomahajicich profesi, které jsou typické dlouhodobym kontaktem s klienty v obtiznych Zivotnich
situacich a zvysenou emocni zatézi.

Zajimavym zjisténim je soubézna pritomnost pozitivnich emoci a psychického vycerpani. Tyto
dvé slozky se v pracovnim proZivani pracovnikll nevylu€uji, ale naopak mohou existovat
paralelné. V prostfedi socidlnich sluzeb tak pracovnici mohou vnimat svou praci jako
smysluplnou a naplnujici, zaroven vsak Celit vysoké psychické zatézi.

Pro hlubsi porozuméni vysledkiim byla zkoumana souvislost mezi formou socialni sluzby a mirou
psychického vyCerpani i pocitem osamélosti. Jelikoz dotaznik nabizel mnoho konkrétnich typ(
zafizeni, bylo pro prehlednost analyzy pfistoupeno k jejich slouceni. V souladu s legislativou byly
sluzby rozrazeny do ti skupin zahrnujicich sluzby pobytové, terénni a spole¢nou kategorii pro
sluzby ambulantni a poradenské. Vysledky srovnani jsou znazornény v grafech 8 a 12.

Mira psychického vycerpani pracovnikl podle typu socialni sluzby

37%
28%

Pobytové sluzby Terenné sluzby Ambulantni sluzby

H rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim M neutrdlni / nevim = spiSe souhlasim m rozhodné souhlasim

Graf 8: Mira psychického vycerpani pracovnikd podle typu socialni sluzby
Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)
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Zgrafu je patrné, Ze mezi jednotlivymi typy socidlnich sluZeb existuji uréité rozdily v mife
prozivaného psychického vycerpani. U pracovnikl pobytovych sluzeb se odpovédi jevi jako
nejvice rozkolisané, pricemz se zde ve vyssi mife objevuji jak odpovédi ,spiSe nesouhlasim”
(37 %), tak ,spise souhlasim” (19 %) a ,rozhodné souhlasim” (19 %). Tento vysledek muze
naznacovat vétsi variabilitu pracovnich podminek v ramci tohoto typu sluzeb, kdy se mira
psychické zatéze muize vyrazné lisit v zavislosti na konkrétnim zafizeni, klientele ¢i organizaci
prace.

q

U pracovnik( terénnich sluzeb prevazuji odpovédi ,spiSe souhlasim® (37 %), zatimco odpovéd
,rozhodné souhlasim” (5 %) se zde objevuje méné cCasto. Tento trend mlze poukazovat na
Castéjsi vyskyt psychického vyCerpdni spise stfedni intenzity nez jeho extrémnich forem.

Naopak u pracovnikli ambulantnich a poradenskych sluzeb jsou odpovédi vyrovnanéjsi, pficemz
se Castéji objevuje odpovéd' ,neutralni / nevim“ (17 %) spolu s odpovédmi ,spise nesouhlasim”
(28 %) a ,spise souhlasim” (35 %). Vyrazné krajni odpovédi (,rozhodné nesouhlasim“
a ,rozhodné souhlasim”) jsou zde zastoupeny v mensi mife (7 %; 17 %), coz mlize naznacovat
nizsi intenzitu prozivani vyCerpdani nebo vétsi stabilitu pracovnich podminek.

Interpretace téchto vysledk( je vSak limitovana nerovnomérnym zastoupenim respondentd
v jednotlivych skupinach. Nékteré typy jsou zastoupeny relativné mensim poctem respondentd,
coz zvysuje citlivost vysledki na jednotlivé odpovédi a mUze vést ke zkresleni celkového obrazu.
Zjisténé rozdily proto nelze chapat jako jednoznacné dlkazy, ale spiSe jako orientacni vhled do
problematiky.

Na zakladé téchto zjisténi lze konstatovat, Ze pozitivnhi emoce jsou v pracovnim prostredi
pracovnik(l v socidlnich sluzbach pfitomné a prevazuji, avsak nejsou zcela dominantni. Jejich
prozivani je proménlivé a do urcité miry ovlivnéné charakterem pracovniho prostfedi. Ve vztahu
k dil¢i vyzkumné otdzce Ize shrnout, Ze pracovnici v socialnich sluzbach prozivaji pozitivni emoce
pti vykonu své prace spiSe ve vy$si mife, avsak jejich intenzita neni u vSech respondent( stejna
a mUze kolisat v zavislosti na konkrétnich podminkach a situacich v pracovnim prostiedi.

Z pohledu konceptu happiness managementu predstavuji pozitivni emoce v pracovnim
prostiedi socidlnich sluZeb dulezZity, avSak ne zcela stabilni prvek pracovniho prozivani. Samotné
pozitivni pocity vSak nemusi byt dostacujici, pokud se soucasné vyskytuje zvySend psychicka
zatéZz. To podtrhuje skutecnost, Ze pro podporu wellbeingu pracovnikd neni dlleZité pouze
posilovani pozitivnich prozitk(, ale také aktivni prace s faktory vedouci k jejich narusovani.

V kontextu tohoto pfistupu je pfitom praveé prevaha pozitivnich emoci povazovana za klicovy
predpoklad dlouhodobé pracovni spokojenosti a efektivniho fungovani zaméstnanc(. Zjisténi,
Ze se u casti respondentl objevuje psychické vyCerpani, mize poukazovat na limity tohoto
pfistupu v podminkach socidlnich sluzeb, kde je hlavnim tématem narocnost prace
a dlouhodobé pretizeni pracovnik.

S ohledem na narocnost této profese Ize celkové vysledky v oblasti pozitivnich emoci hodnotit
jako pfiznivé. Jejich pfitomnost u vétSiny respondentll naznacuje, Ze pracovnici si i pfes narocné
podminky dokdZou zachovat pozitivni vztah k vykonavané prdci. Zaroven je zfejmé, Ze bez
systematické podpory pracovnik( a snizovani zatéze mlze dochazet k postupnému oslabovani
tohoto prvku.
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Tyto vysledky poukazuji na potfebu zaméfit se nejen na podporu pozitivnich emoci, ale také na
eliminaci faktord, které pfispivaji k psychickému zatizeni. V praxi to znamena zaméfit se
napfiklad na podporu pracovnich podminek, dostupnost supervize, kvalitu vedeni nebo
moznosti regenerace pracovnikd. Vyuziti principl happiness managementu se v tomto pripadé
mUiZe orientovat zejména na vytvareni podminek podporujicich psychickou pohodu pracovnikd,
prevenci vycerpani ¢i syndromu vyhoreni a posilovani pozitivnich aspektl pracovniho prostredi.

5.3 E - Engagement (zaujeti ¢innosti)

Tato podkapitola se vénuje mife pracovniho zaujeti pracovniki v socialnich sluzbach pfi vykonu
jejich prace. Sleduje, do jaké miry se pracovnici dokdzou soustfedit na pracovni ¢innost, pocituji
zajem o svou prdci a prozivaji stav plného ponoreni do vykondvanych aktivit, a zaroven reflektuje
i pfipadné projevy nizkého zapojeni ¢i ztraty pozornosti.

Tabulka 2: Zaujeti pracovni ¢innosti

Tvrzeni Rozhodné | Spise Neutralni/ | Spise Rozhodné
souhlasim | souhlasim | nevim nesouhlasim | nesouhlasim
Do pracovnich ukol( se dokazu | 52 52 3 3 0
plné ponofit.
Ma prace mé skute¢né zajima. | 64 42 3 1 0
Citim silné pracovni zapojeni. 40 51 13 6 0
Pfi praci ztracim pojem o Case. | 27 51 17 14 1
PFi prdci se ¢asto citim 2 0 6 38 64
znudéné.

Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

Zaujeti pracovni ¢innosti
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Graf 9: Zaujeti pracovni ¢innosti
Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)
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Z vysledkl vyplyva, Ze vétsina respondentl hodnoti svou préci jako zajimavou a je schopna se
na ni soustredit. U tvrzeni ,M34 prace mé skutecné zajima.” a ,,Do pracovnich ukol( se dokazu
plné ponofit.” prevazuji ve vysoké mire souhlasné odpovédi, pficemz vyznamny podil tvori
i odpovéd' ,rozhodné souhlasim“ (58 %; 47 %). Tato vyraznéjsi mira souhlasu ukazuje, Ze prace
pro respondenty nepredstavuje pouze soubor povinnosti, ale je spojena s vnitfnim zajmem

a schopnosti hlubsiho soustredéni.

Pro hlubsi analyzu byla dale zkoumana souvislost mezi délkou praxe respondentll a mirou
pracovniho zaujeti, konkrétné schopnosti plné se ponofit do pracovnich ukola.

Mira pracovniho zaujeti podle délky praxe

63%
60% a43% 42%
43%
méné nez 1 rok 1-5 let 6-10 let 11-15 let vice nez 15 let

B Rozhodné nesouhlasim m spiSe nesouhlasim W neutralni / nevim m spiSe souhlasim m rozhodné souhlasim

Graf 10: Mira pracovniho zaujeti podle délky praxe
Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

Z grafu vyplyva, Ze bez ohledu na délku praxe prevazuji u respondentl souhlasné odpovédi, coz
naznacuje, Ze schopnost plné se ponofit do pracovnich ukoll je vhimana spiSe pozitivné napfic
vsemi skupinami. Tento vysledek vsak nelze interpretovat jako jednoznacny dlikaz vysokého
pracovniho zaujeti, protoZze samotna prevaha souhlasu nevypovida o jeho skute¢né intenzité ani
stabilité v rznych pracovnich situacich.

Zajimavym zjisténim je absence odpovédi ,rozhodné nesouhlasim” ve vSech kategoriich délky
praxe. Tento jev miZe naznacovat, Ze respondenti nevnimaji své pracovni zapojeni vyrazné
negativné, zaroven vsak mlze byt ovlivnén i tendenci k socidlné zadoucim odpovédim, ktera je
u dotaznikovych Setfeni bézna.

Déle je patrné, Ze v nékterych skupinach se neobjevuji ani odpovédi ,spiSe nesouhlasim” ¢i
,neutrdlni / nevim®, zatimco v jinych skupinach jsou tyto kategorie zastoupeny, byt v omezené
mite. Tento rozdil mGzZe poukazovat na nerovnomérné rozloZzeni odpovédi mezi skupinami, které
vSak mUze byt ovlivnéno i mensim poctem respondentl v jednotlivych kategoriich délky praxe.
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Vysledky tak spiSe, nez jednoznacny trend ukazuji, Ze pracovni zaujeti je mezi respondenty
obecné pritomné, avsak jeho intenzita se mize lisit a neni rovnomérné rozloZena. Interpretaci
je proto nutné vnimat s opatrnosti a v kontextu omezeni vyzkumného souboru.

L u
|

Obdobné u tvrzeni ,,Citim silné pracovni zapojeni.” se vétSina odpovédi pfiklani k souhlasu,
konkrétné k odpovédi ,spiSe souhlasim” (46 %), coZ potvrzuje, Ze respondenti svou praci
nevnimaji pasivné, ale aktivné se do ni zapojuji. U tvrzeni ,,Pfi praci ztrdcim pojem o Case.” sice
souhlasné odpovédi také prevazuji, ale ve vétsi mire se zde objevuji i neutralni odpovédi (16 %)
a vyssi podil odpovédi ,,spiSe nesouhlasim” (13 %). Tento rozdil ukazuje, Ze intenzivni forma
zaujeti, kterad odpovida stavu tzv. ,flow“, neni u vSech pracovnikl béZznou skutec¢nosti. To mlze
souviset s charakterem pracovnich c¢innosti, které v socidlnich sluzbach casto vyZzaduji

prerusovani prace a reakci na aktualni potreby klient(.

7y

Specificky pohled pfinasi reverzné formulovana otdzka ,Pfi praci se Casto citim znudéné.”.
V tomto pfipadé prevazuje tvrzeni ,rozhodné nesouhlasim” (58 %), coZ lze interpretovat jako
pozitivni zjisténi, jelikoz vétsina respondentd nudu pfi praci nepocituje. Tento vysledek vsak
nelze automaticky interpretovat jako vysokou miru pracovniho zaujeti, protoZe absence nudy
nemusi nutné znamenat hlubsi zapojeni. Spise miZe odrazet dynamicky charakter prace, ktery
omezuje vznik monotdénnosti.

Celkové Ize konstatovat, Ze pracovni zaujeti je u respondentl pomérné vyrazné a projevuje se
jak zdjmem o prdci, tak schopnosti soustfedéni a subjektivnim pocitem zapojeni do pracovnich
¢innosti. Soucasné se vsak objevuji i neutrdlni a ¢dste¢né nesouhlasné odpovédi, které naznacuiji,
Ze intenzita pracovniho zaujeti neni u vSech respondenttl stejnd, coZz mize souviset s rozdilnymi
pracovnimi podminkami.

Ve vztahu k dil¢i otazce data naznacuji, Ze pracovnici v socialnich sluzbach hodnoti své pracovni
zaujeti a miru zapojeni do prace pozitivné, pficemz u vétSiny respondentl prevazuje aktivni
zapojeni a zajem o vykondvanou praci, avSak intenzita tohoto zapojeni se mezi jednotlivymi
pracovniky lisi.

Z hlediska konceptu happiness managementu, pracovni zaujeti predstavuje v prostredi
socialnich sluzeb vyznamnou oblast, na kterou lze navazat pfi podpore pracovniho proZivani
zaméstnanc(. Vysokda mira zajmu o praci, schopnost soustiedéni i aktivni zapojeni do pracovnich
¢innosti ukazuji, Ze pracovnici maji k vykondvané prdci prevadiné pozitivni vztah a jsou do ni
vnitfné zapojeni. Tento typ zapojeni mlize mit i svou negativni stranku, predevsim pokud je
spojen s dlouhodobym pracovnim zatizenim, nedostatkem prostoru pro odpocinek a omezenou
moznosti vénovat se vlastnim potifebam.

Zjisténa mira pracovniho zaujeti mlze souviset i s charakterem profese v socidlnich sluzbach,
kterd predpoklada urcity osobni vztah k vykondvané praci. Lze uvazovat o tom, Ze tuto profesi
Castéji vykondvaji jedinci s vnitini motivaci k pomahajici praci, coz se mlze odrazet i v jejich vyssi
mife pracovniho zapojeni.

Tyto skutecnosti jsou v souladu s principy happiness managementu, ktery klade dliraz na
podporu vnitfni motivace, smysluplnosti prace a vytvareni podminek, ve kterych mohou
zaméstnanci naplno vyuZivat svlj potencial. Vysledky naznacuji, Ze samotné pracovni zaujeti
neprindsi automaticky pozitivni pracovni prozivani, pokud neni doprovazeno odpovidajici
podporou ze strany zaméstnavatele a dostateCnymi podminkami pro regeneraci. Zaroven je
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patrné, ze i pres celkové pozitivni hodnoceni existuje prostor pro dalsi rozvoj této oblasti,

zejména prostrednictvim podpory autonomie pracovnikl, jejich zapojeni do rozhodovacich

procesll a vytvareni podminek pro dlouhodobé udrZitelné pracovni nasazeni.

5.4 R —Positive Relationships (pozitivni vztahy)

V této Casti je pozornost vénovana kvalité mezilidskych vztah pracovniki v socidlnich sluzbach

na pracovisti. Sleduje, do jaké miry pracovnici vnimaji podporu ze strany kolegli, pocit

sounalezitosti s pracovnim tymem a kvalitu pracovnich vztah(, a zaroven reflektuje i pfipadné

negativni zkusSenosti, jako je pocit osamélosti.

Tabulka 3: Pozitivni vztahy na pracovisti

Tvrzeni Rozhodné | Spise Neutralni/ | SpiSe Rozhodné
souhlasim | souhlasim | nevim nesouhlasim | nesouhlasim
Na pracovisti mam podporujici | 42 45 13 6 4
vztahy.
Mohu se obratit na kolegy, 61 35 9 4 1
kdyz potrebuji pomoc.
Citim se byt soucasti 51 44 7 7 1
pracovniho tymu.
Vztahy na pracovisti povazuji 28 47 19 12 4
za kvalitni.
Na pracovisti se ¢asto citim 5 5 13 40 47

osaméle.

Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

Na pracovisti mam podporujici vztahy.

Mohu se obratit na kolegy, kdyZ potfebuji pomoc.

Citim se byt soucasti pracovniho tymu.

Vztahy na pracovisti povaZuji za kvalitni.

Na pracovisti se ¢asto citim osaméle.
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Graf 11: Pozitivni vztahy na pracovisti

Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

V oblasti pracovnich vztah( lze sledovat prevazné pozitivni hodnoceni ze strany respondentd.
U tvrzeni ,,Na pracovisti mam podporujici vztahy.” jsou souhlasné odpovédi rozlozeny pomérné
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rovnomérné mezi varianty ,spise souhlasim” (41 %) a ,,rozhodné souhlasim” (38 %), coz svédci
o relativné stabilnim vnimani podpory v rdmci pracovniho tymu. Naopak u tvrzeni ,,Mohu se
obratit na kolegy, kdyZ potrebuji pomoc.” vyrazné prevazuje odpovéd ,rozhodné souhlasim“ (56
%), z Cehoz lIze usuzovat, Ze dostupnost pomoci a ochota ke spolupraci patfi mezi silné stranky
pracovnich kolektivli, coz mliZze byt vyznamné zejména pfi zvlddani narocnych pracovnich
situaci.

Obdobné i u tvrzeni , Citim se byt soucasti pracovniho tymu.” prevazuji kladné odpovédi, z cehoz
je patrné, Ze vétsina respondentll vnima své pracovni prostiredi jako tymové orientované
a podporujici. Pocit sounaleZitosti se tak jevi jako vyznamna soucast jejich pracovniho prozivani.

Hodnoceni kvality vztah( na pracovisti se priklani spise k pozitivnimu vnimani, pficemz nejéastéji
se objevuje odpovéd ,spise souhlasim” (43 %), nasledovana odpovédi ,,rozhodné souhlasim”
(26 %). Zaroven jsou odpovédi rozlozeny i do dalSich kategorii, véetné neutrdlnich (17 %)
a nesouhlasnych odpovédi, kde je nejvice zastoupeno tvrzeni ,spiSe nesouhlasim” (11 %). To
naznacuje, Ze kvalita pracovnich vztahd neni vnimana jednozna¢né a mezi jednotlivymi
pracovniky existuji rozdily.

Vysledek u reverzné formulované otazky ,Na pracovisti se ¢asto citim osaméle.” Ize hodnotit
jako spise ptiznivy, jelikoZ z néj vyplyva, Ze vétsina respondentl se na pracovisti neciti izolované
a vnima pfitomnost socidlnich vazeb. Zaroven se vsak vyskytuji i neutralni odpovédi (12 %)
a mensi podil rozhodné (5 %) a spiSe (5 %) souhlasnych odpovédi, coZ znamen3, Ze u ¢asti
pracovnikd se mohou objevovat pocity osamélosti nebo slabsiho zaclenéni do kolektivu, coz
mUzZe negativné ovliviiovat jejich pracovni prozivani.

Pro hlubsi porozuméni pracovnim vztah(im byla dale analyzovana souvislost mezi typem socialni
sluzby a vyskytem pocitu osamélosti na pracovisti. Vysledky jsou znazornény v grafu 12.

Mira pocitu osamélosti podle typu socidlni sluzby

%0

5%

Pobytové sluzby Terénni sluzby Ambulantni sluzby

m rozhodné nesouhlasim  m spiSe nesouhlasim  m neutrdlni / nevim spiSe souhlasim  m rozhodné souhlasim

Graf 12: Mira pocitu osamélosti podle typu socialni sluzby
Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)
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Z grafu vyplyva, Ze mezi jednotlivymi typy socidlnich sluZeb existuji rozdily pfedevsim v intenzité
odpovédi. U pracovnik( terénnich sluzeb prevazuji odmitavé odpovédi, konkrétné ,rozhodné
nesouhlasim” (47 %) a ,spise nesouhlasim” (32 %), zatimco souhlasné odpovédi se objevuji
pouze minimalné.

U pobytovych sluzeb je rozlozeni podobné, avSak s mirné vyssim zastoupenim odpovédi ,,spise
souhlasim” (3 %) a ,rozhodné souhlasim“ (8 %).

U ambulantnich sluzeb je patrny odliSny vzorec, kdy pfevazuje moznost ,spiSe nesouhlasim”
(48 %) nad ,,rozhodné nesouhlasim” (35 %) a soucasné se zde Castéji objevuji odpovédi ,spise
souhlasim” (7 %).

Vysledky tak ukazuji, Ze i kdyZz pocit osamélosti neni u vétSiny respondentd dominantni
zkusSenosti, lisi se mira jeho jednoznacného odmitnuti mezi jednotlivymi typy sluzeb. Tento rozdil
muZe souviset s charakterem pracovniho prostfedi a mirou kontaktu s kolegy, kdy napfiklad
terénni sluzby mohou poskytovat vétsi autonomii, zatimco ambulantni sluzby mohou byt
spojeny s odliSnou strukturou pracovnich vztah(.

Interpretaci vysledk(l je vSak nutné vnimat s ohledem na nerovnomérné zastoupeni
respondentd v jednotlivych typech sluzeb, které muize ¢astecné ovlivnit vysledné rozlozeni
odpovédi.

Celkové Ize shrnout, Ze pracovni vztahy jsou v prostfedi socidlnich sluzeb hodnoceny prevaziné
pozitivné a predstavuji dlilezitou soucast pracovniho prostredi, kterd mdze ovliviiovat nejen
pracovni spokojenost, ale i schopnost pracovnikl zvladat pracovni zatéz. Z vysledki je patrné,
Ze klicovou roli zde hraje zejména vzdjemnd podpora mezi kolegy a pocit sounaleZitosti
s pracovnim tymem.

Zjisténi v oblasti mezilidskych vztah( ukazuji, Ze pracovnici maji na svém pracovisti vétSinou
k dispozici funkéni sociadlni zazemi zaloZzené na spolupraci a vzajemné pomoci. Pravé tyto aspekty
Ize povaZovat za dilezité z hlediska vytvareni pracovniho prostredi, ve kterém se zaméstnanci
mohou citit jisté a opfit se o své kolegy.

Zaroven vyplyva, Ze ne vsichni pracovnici vnimaji kvalitu vztah( stejné ptiznivé. Pfevaha
pozitivnich odpovédi tak neznamen3, Ze jsou vztahy na pracovisti zcela bez obtizi, ale spiSe, Ze

se pripadné obtize tykaji mensi ¢asti respondentd. U této skupiny mize nizsi mira podpory nebo
pocit osamélosti ovliviiovat jejich pracovni spokojenost.

Vtomto sméru se otevira prostor pro uplatnéni principl happiness managementu, a to
predevsim prostiednictvim posilovani vztaht mezi pracovniky, podpory oteviené komunikace a
cileného budovani davéry v ramci pracovnich tyma. Kvalita mezilidskych vztaht maze vyznamné
ovliviiovat nejen pracovni spokojenost, ale i stabilitu pracovniho kolektivu a kvalitu
poskytovanych sluzeb.

36



Vysokd skola polytechnickd Jihlava

5.5 M —Meaning (smysluplnost)

Tato Cast se zaméruje na vnimani smysluplnosti prace pracovnik( v socidlnich sluzbach. Sleduje,

do jaké miry pracovnici povazuji svou prdaci za smysluplnou, pfinosnou a hodnotnou, a zda ji

vnimaji jako dlleZitou soucdst svého Zivota, zaroven reflektuje i pripadné pochybnosti o smyslu

vykondvané prace.

Tabulka 4: Smysluplnost prace

Tvrzeni Rozhodné | Spise Neutralni/ | SpiSe Rozhodné
souhlasim | souhlasim nevim nesouhlasim | nesouhlasim
Moje prace ma pro mé 57 42 9 1 1
hlubsi smysl.
Vnimdm svou priaci jako 66 37 6 1 0
hodnotnou.
Citim, Ze svou praci 73 35 0 2 0
pomaham druhym.
Moje prace ma Sirsi 59 46 4 0 1
vyznam.
Nékdy mam pocit, Ze moje | 2 12 9 41 46
prace postrada smysl.

Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

Moje prace ma pro mé hlubsi smysl.

Vnimam svou préci jako hodnotnou.

Citim, Ze svou praci pomaham druhym.

Moje prace ma Sirsi vyznam.

Nékdy mam pocit, Ze moje prace postrada smysl.

Hm Rozhodné souhlasim

m SpiSe souhlasim

Smysluplnost prace
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B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

Graf 13: Smysluplnost prace

V oblasti smysluplnosti prace se odpovédi respondentl jednoznacné pfriklanéji k pozitivnimu

hodnoceni. Vysoky podil souhlasnych odpovédi se objevuje u vsech sledovanych tvrzeni, pficemz

vyrazné prevazuji odpovédi ,rozhodné souhlasim®. Z toho vyplyvd, Ze pracovnici v socidlnich

sluzbdch vnimaji svou praci jako smysluplnou a hodnotnou, a to ve velmi vysoké mire.
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Tento trend se vyrazné projevuje zejména u tvrzeni ,,Citim, Ze svou praci pomaham druhym.”,
kde souhlas dosahuje témér jednoznacné prevahy, a to jak v kategorii ,,rozhodné souhlasim”
(66 %), tak ,,spiSe souhlasim“ (32 %). Podobné vysoké hodnoty se objevuji i u tvrzeni ,Vnimam
svou praci jako hodnotnou.” a ,,Moje prace ma pro mé hlubsi smysl.“, kde rovnéz prevazuji
odpovédi ,,rozhodné souhlasim” (60 %; 52 %) a ,spiSe souhlasim” (34 %; 38 %). Tyto vysledky
ukazuji, Ze pracovnici nevnimaji svou praci pouze jako zdroj obzivy, ale spojuji ji s osobnimi
hodnotami a vnitfnim presvédcenim o jejim vyznamu.

Dale byla zkoumana souvislost mezi vékem respondentl a otazkou ,Vnimam svou préci jako
hodnotnou.”.

Mira vnimani smysluplnosti prace podle véku

30% 27%
o 0
26% 38%
25%
— e e
18-25 let 26-35 let 36-45 let 46-55 let 56 let a vice

mrozhodné nesouhlasim m spiSe nesouhlasim m neutralni / nevim = spiSe souhlasim mrozhodné souhlasim

Graf 14: Mira vnimani smysluplnosti prace podle véku
Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

Z grafu vyplyva, Ze vnimani smysluplnosti prace je naptic¢ vSemi vékovymi kategoriemi prevazné
pozitivni, pficemz rozdily se projevuji predevsim v intenzité odpovédi. U nejmladsi skupiny (18—
25 let) prevazuje odpovéd ,spise souhlasim” (50 %) nad ,rozhodné souhlasim“ (46 %), coz muze
naznacovat, Ze i kdyZ pracovnici vnimaji svou praci jako smysluplnou, jejich presvédceni neni
jesté plné stabilni.

Ve vékové skupiné 26—35 let dochazi ke zvyseni podilu ,,rozhodné souhlasim® (62 %), zaroven se
vSak praveé zde objevuje i podil neutralnich (8 %) a nesouhlasnych odpovédi (,spise nesouhlasim*
4 %), coz mUZe poukazovat na urcitou ambivalenci v prozivani smysluplnosti prace v této fazi
profesniho vyvoje. Tento jev mulZe souviset s konfrontaci plvodnich ocekavani
s realitou pracovniho prostredi.

Ve vyssich vékovych kategoriich jiz jednoznacné prevazuji silné souhlasné odpovédi, zatimco
podil ,,spiSe souhlasim” postupné klesa. Tento trend muZe naznacovat, Ze s rostouci profesni
zkusenosti dochazi ke stabilizaci vnimani smysluplnosti prace a k vétsi jistoté v jejim hodnoceni.
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Zaroven je vsak tfeba zd(raznit, Ze rozdily mezi jednotlivymi vékovymi skupinami nejsou
extrémné vyrazné a ve viech kategoriich prevazuji souhlasné odpovédi. Vysledky proto nelze
interpretovat jako zasadni rozdily v samotném vnimani smysluplnosti prace, ale spiSe jako
rozdily v mife jistoty tohoto vnimani.

Interpretaci je dale nutné vnimat s ohledem na nerovnomérné zastoupeni respondenti
v jednotlivych vékovych kategoriich, které mize ¢aste¢né ovlivnit vysledné rozlozeni odpovédi.
Zjisténé rozdily tak predstavuji spiSe orientacni trend nez jednoznacny dlkaz.

Také u tvrzeni ,,Moje prace ma SirSi vyznam.” pfevazuji souhlasné odpovédi, coz naznacuje, Ze ji
respondenti vnimaji jako prinosnou i v SirSim spolecenském kontextu.

OdliSny obraz opét pfindsi reverzné formulované tvrzeni ,Nékdy mam pocit, Ze moje prace
postrddd smysl.“, u néhoz na prvni pohled prevazuji nesouhlasné odpovédi. VétsSina
respondentu tak tento pocit nezaziva, presto se v mensi mite objevuji i souhlasné odpovédi, coz
naznacuje, Ze vnimani smyslu prace nemusi byt zcela stabilni a miZe se v ¢ase proménovat.

Ve vztahu k dil¢i vyzkumné otazce lze shrnout, Ze pracovnici v socidlnich sluzbach vnimaji praci
jako smysluplnou ve velmi vysoké mife, pficemz vyznamnou roli hraje zejména védomi pomoci
druhym a vnimani hodnoty vykondvané prace.

Vysledky v oblasti smysluplnosti prace ukazuji, Ze pracovnici v socialnich sluzbach vnimaji svou
praci jako ¢innost s vyraznym hodnotovym presahem, ktery je Gzce spojen zejména s pomoci
druhym a védomim pfinosu vlastni prace. Smysluplnost zde nevychazi pouze z charakteru
vykonavané cinnosti, ale také z osobniho vztahu pracovnik(l k této profesi a z jejich vnitfniho
nastaveni, coz muzZe posilovat jejich dlouhodobou motivaci. Prace pro né tak nepredstavuje
pouze zdroj obzZivy, ale i dlleZitou soucast jejich osobni identity.

Tento aspekt je v rdmci konceptu happiness managementu povazovan za jeden z kli¢ovych pilifa
pracovniho prozivani, protoze pravé vnimani smyslu prace vyznamné ovliviiuje dlouhodobou
pracovni spokojenost, stabilitu i ochotu setrvat vdané profesi. Zaroven je vsak dulezité
upozornit, Ze vysokd mira vnimané smysluplnosti nemusi automaticky znamenat absenci
problémU v pracovnim prostfedi, ale mize byt v nékterych ptipadech spojena s vyssi mirou
osobniho nasazeni a rizikem pretizeni.

Soucasné je vSak patrné, Ze i pres celkové velmi pozitivni hodnoceni se ve velmi malé mire
objevuji i neutrdlni a ojedinéle i nesouhlasné odpovédi, coZ potvrzuje, Ze u Casti pracovnikU
nemusi byt vnimani smyslu prace zcela konstantni. Tento aspekt miZe souviset s narocnosti
profese, kterd je spojena s vysokymi pozadavky na psychickou odolnost, emocéni zapojeni
i dlouhodobé pracovni zatiZeni. V takovych situacich mize dochazet k docasnému oslabeni
vnimani smyslu prace, a to i presto, Ze jeji objektivni spole¢ensky vyznam zlstava zachovan.

Vysledky je zaroven vhodné interpretovat s opatrnosti, jelikoZ vnimani smyslu prace mize byt

ovlivnéno i socialné zddoucim zplisobem odpovidani, ktery je v pomahajicich profesich casty.

VyuZiti principl happiness managementu se proto v této oblasti mQze zaméfit nejen na udrzeni
jiz existujici vysoké miry smysluplnosti prace, ale také na jeji védomé posilovani. DileZitou roli
zde muzZe hrat zejména prace s hodnotami organizace, podpora uvédomeéni si vyznamu vlastni
¢innosti, poskytovani zpétné vazby a vytvareni prostoru pro sdileni zkusenosti mezi pracovniky.
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Tyto pfistupy mohou pfispét k tomu, aby si pracovnici dokazali zachovat pocit smyslu a vyznamu
své prace i v situacich, které jsou dlouhodobé zatézuijici.

5.6 A—Accomplishment (Uspésny vykon)

Pozornost je v této podkapitole vénovana vnimdni pracovniho vykonu a Uspésnosti pracovnikd
v socialnich sluzbach. Sleduje, do jaké miry pracovnici hodnoti svou schopnost dosahovat
stanovenych cilli, vnimaji svou pracovni kompetenci a pocit profesniho naplnéni, a zaroven
reflektuje i pfipadné pochybnosti o vlastnim vykonu.

Tabulka 5: Uspé3ny pracovni vykon

Tvrzeni Rozhodné | Spise Neutralni/ | SpiSe Rozhodné
souhlasim | souhlasim | nevim nesouhlasim | nesouhlasim

Ve své praci dosahuji 27 64 13 5 1
stanovenych cil(.
Citim se ve své profesi 39 56 12 1 2
kompetentni.
Jsem spokojen/a se svymi 29 64 10 7 0
pracovnimi vysledky.
Mam pocit profesniho 36 46 18 10 0
naplnéni.
Casto mam pocit, 7e svou praci | 4 7 16 51 32
nezvldaddm dobre.

Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)
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Graf 15: UspésSny pracovni vykon
Zdroj: vlastni zpracovadni (2026)

Hodnoceni vlastniho pracovniho vykonu wvyznivd u respondentll prevainé pozitivné.
V odpoveédich prevazuje presvédceni, ze stanovené pracovni cile jsou napliovany, coz odpovida
i tvrzeni , Ve své praci dosahuji stanovenych cil(.“, u néhoZ prevazuji souhlasné odpovédi,
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pricemz ve vétsi mirfe je zastoupena odpovéd ,spiSe souhlasim” (58 %). Z toho vyplyva, Ze
pracovnici své cile vétsinou naplnuji, pficemz prevazujici odpovéd ,spiSe souhlasim” muze
naznacovat, Ze pracovnici vnimaji plnéni pracovnich cild jako standardni a o¢ekdvanou soucast
prace.

Pozitivni hodnoceni se objevuje také u tvrzeni , Citim se ve své profesi kompetentni.”, z ¢ehoz
Ize usuzovat, zZe pracovnici maji dlivéru ve své schopnosti a vnimaji se jako odborné zp(sobili
pro vykon své prace. Tento aspekt se promita i do tvrzeni , Jsem spokojen/a se svymi pracovnimi
vysledky.”, kde rovnéz prevazuji spiSe (51 %) a rozhodné (36 %) souhlasné odpovédi, coz ukazuje
na relativné stabilni sebehodnoceni pracovniho vykonu.

Mirné odlisny obraz pfinasi tvrzeni ,Mam pocit profesniho naplnéni.”. | zde sice prevazuje
souhlas, ale ve vétsi mife se objevuji neutralni odpovédi (16 %). Tento vysledek naznacuje, Ze
pocit profesniho naplnéni neni u vSech pracovnikd samozfejmou soucasti pracovniho prozivani
a mUze kolisat. V porovnani s ostatnimi polozkami tak tento aspekt nepusobi tak jednoznacné.

V ndvaznosti na predchozi zjisténi byla zkoumdna souvislost mezi vékem respondent
a vnimanim profesniho naplnéni.

Mira profesniho naplnéni podle véku respondenti
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Graf 16: Mira profesniho naplnéni podle véku respondenti
Zdroj: vlastni zpracovdni (2026)

Z grafu vyplyvd, Ze vnimani profesniho naplnéni je napfi¢ vékovymi kategoriemi prevaziné
pozitivni, pficemz s rostoucim vékem se obecné zvysuje mira jistoty tohoto hodnoceni. Tento
trend je patrny zejména ve vysSsich vékovych skupinach, kde podil odpovédi ,rozhodné
souhlasim” postupné nardsta.

Na druhou stranu vsak tento vyvoj neni zcela linedrni. Ve vékové skupiné 26—-35 let dochazi
k poklesu podilu ,rozhodné souhlasim” (12 %) a soucasné k narUstu neutralnich (31 %)
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a nesouhlasnych odpovédi (15 %), coz mlze poukazovat na urcitou nejistotu ¢i prehodnocovani
profesniho smérovani v této fazi kariéry. Tento vysledek tak narusuje jinak pomérné zfetelny
trend rostouci jistoty profesniho naplnéni s vékem.

U nejmladsi skupiny (18-25 let) sice prevazuji souhlasné odpovédi (,spiSe souhlasim” 58 %;
,rozhodné souhlasim” 17 %), avsak jejich struktura opét naznacuje spiSe nizsi miru jistoty. Ve
vysSich vékovych kategoriich naopak dochazi k postupnému presunu od ,spiSe souhlasim®
k ,rozhodné souhlasim”, coz muzZe souviset s rostouci profesni zkuSenosti a stabilizaci
pracovniho ukotveni.

Zaroven je vsak tfeba zdUraznit, Ze ani u starsich respondent(l neni profesni naplnéni zcela
jednoznacné, jak ukazuje pritomnost nesouhlasnych odpovédi (napt. 46-55 let: 4 %). Vysledky
tak nelze interpretovat jako pfimy dikaz toho, Ze vék automaticky vede k vyssimu profesnimu
naplnéni, ale spise jako indikaci toho, Ze s vékem roste jistota jeho vnimani, pficemz tento vztah
je ovlivnén i dalSimi faktory.

Interpretaci je navic nutné vnimat s ohledem na nerovnomérné zastoupeni respondenti
v jednotlivych vékovych kategoriich, které miize vysledky ¢aste¢né zkreslovat. Zjisténé rozdily
proto predstavuji spiSe orientaéni trend nez jednoznacény zavér.

Reverzné formulovana polozka ,Casto mam pocit, Ze svou praci nezvladdm dobre.“ doplriuje
celkovy obraz z opacné perspektivy. Pfevaha odpovédi ,spiSe nesouhlasim” (46 %) a ,rozhodné
nesouhlasim” (29 %) naznacuje, Ze vétsSina respondentl tento pocit nema. Soucasné se objevuje
i mensi podil odpovédi ,,spiSe souhlasim” (6 %) a ,,rozhodné souhlasim“ (4 %), coZ znamen3, Ze
u C¢asti pracovnikl se mohou objevovat pochybnosti o vlastnim pracovnim vykonu nebo
momenty nejistoty.

Vv

U nékterych polozek se objevuje i vyssi podil neutralnich odpovédi, pfiblizné 9-16 %, coz
ukazuje, Ze Cast respondentl svlj pracovni vykon nevnima zcela jednoznacné a jejich hodnoceni
muZze byt ovlivnéno aktudlni situaci, zkusenosti nebo mirou sebereflexe.

Celkové Ize konstatovat, Ze pracovnici hodnoti svij pracovni vykon spiSe pozitivné, svou praci
vnimaji jako zvladnutelnou a odpovidajici jejich schopnostem a zdroven uvadéji, ze se jim dafi

naplfiovat stanovené pracovni cile. To vSak neznamena, Ze pracovni vykon je u vSech prozivan
stejné jisté nebo stabilné.

U pracovniho vykonu se ukazuje, Ze zvladani pracovnich ukol(i a naplfiovani stanovenych cild
nepredstavuje pro vétsSinu pracovnik(l zasadni problém. Prace je vnimana jako zvladnutelna
a odpovidajici jejich schopnostem, coz vytvari relativné stabilni zaklad pro vykon v této profesi,
nikoli vSak nutné pro dlouhodobou spokojenost.

Soucasné se vSak objevuji situace, kdy samotné zvladani prace neni automaticky spojeno
s pocitem profesniho naplnéni. V tomto bodé se ukazuje rozdil mezi tim, co pracovnici dokazou
vykonat, a tim, jak svou praci subjektivné prozivaji. Vykon tak nemusi byt vidy doprovdazen
odpovidajicim pocitem uspokojeni.

Tento nesoulad mlZe naznacovat, Ze splnéni pracovnich Ukolll a dosaZeni cil samo o sobé
nemusi byt dostatecnym zdrojem pracovni spokojenosti, pokud neni doplnéno dalSimi faktory,
jako je uznani, smysl prace nebo kvalitni pracovni prostredi.
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V tomto sméru se nabizi prostor pro uplatnéni principll happiness managementu, které se
nezaméruji pouze na vykon, ale i na to, jak je tento vykon pracovniky vniman. DllezZitou roli mize
hrat zejména uznani prace, zpétnd vazba a vytvareni podminek, ve kterych pracovnici vidi
konkrétni dopad své ¢innosti.

Praveé propojeni pracovniho vykonu s jeho smyslem, ocenénim a subjektivnim proZivanim muze
prispét k tomu, aby pracovnici nevnimali svou praci pouze jako zvladnutelnou, ale i jako skutecné
napliujici.

5.7 Diskuse

Cilem bakalarské prace bylo prozkoumat mozZnosti vyuZiti konceptu happiness managementu
v prostfedi socidlnich sluzeb, a to prostfednictvim modelu PERMA, ktery umoZnuje zachytit
jednotlivé slozky pracovniho wellbeingu. K naplnéni tohoto cile byla zvolena kvantitativni
vyzkumna strategie, konkrétné dotaznikové Setfenirealizované mezi 110 pracovniky v socidlnich
sluzbach.

Zvolenad metoda umoznila ziskat data od vétsiho poctu respondentu a zachytit jejich subjektivni
prozivani prace. Soucasné je vsak dllezité upozornit na jeji limity. Jednim z limitQ vyzkumu je
velikost vyzkumného souboru. Pfestoze pocet 110 respondentd mizZe na prvni pohled pUlsobit
jako dostatecny, vzhledem krozmanitosti socialnich sluzeb jej nelze povazovat za plné
reprezentativni. Tento faktor mize omezovat moznost zobecnéni vysledkd na Sirsi populaci
pracovnikd.

Dalsi limitem vyzkumu je dotaznikové Setreni, které je zaloZzeno na sebehodnoceni respondentu.
Toto hodnoceni mlze byt ovlivnéno aktudlnim psychickym stavem, osobnimi zkusenostmi nebo
tendenci odpovidat socidlné Zadoucim zplsobem. Tento faktor mohl vést kurcitému

7

nadhodnoceni pozitivnich aspektl pracovniho proZivani.

Urcité omezeni prfedstavuje také vyuZiti pétibodové Likertovy Skdly. To sice umozZiuje zachytit
miru souhlasu, ale nemusi vidy pfesné vystihnout skutecnou intenzitu prozivani. Respondenti
navic ¢asto voli odpovédi typu ,spiSe souhlasim”, které mohou vyjadfovat spiSe obecny nez
jednoznacné silny postoj.

DalSim vyznamnym limitem vyzkumu je samovybér respondentdl a stim souvisejici
nereprezentativnost vyzkumného vzorku. Dotaznik byl Sifen online formou, zejména
prostrednictvim socidlnich siti a osobnich kontakt( a v druhé fadé az skrze konkrétni sluzby, coz
mohlo ovlivnit skladbu respondentd, ktefi se vyzkumu zucastnili. Lze totiZ predpokladat, Ze se
do vyzkumu castéji zapojili pracovnici svySsi mirou angaZovanosti nebo zajmu o danou
problematiku, zatimco pracovnici s vyssi mirou pracovni zatéZze ¢i nespokojenosti mohli byt
zastoupeni v mensi mire. Tento faktor mohl ovlivnit vysledky smérem k pozitivnéjSimu
hodnoceni.

Vysledky vyzkumu ukazuji, Ze pracovnici v socidlnich sluzbach vnimaji svou praci prevainé
pozitivné, predevsim z hlediska jeji smysluplnosti a kvality mezilidskych vztah{ na pracovisti.

7

Zaroven se vSak u ¢asti respondentl objevuje psychicka zatéz, coz naznacuje, Ze jejich pracovni

7

proZivani neni zcela jednoznacné.
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V prvni oblasti modelu PERMA, tedy v oblasti pozitivnich emoci se ukazuje, Ze pracovnici
v socidlnich sluzbach svou praci proZivaji spiSe pozitivné, jejich pracovni prozivani vsak neni silné
dominujici postoj. U ¢asti respondentl se objevuje také psychické vycCerpani, které muze
ovliviiovat, jak intenzivné pozitivni emoce pfi praci prozivaji. Podobny zavér uvadi také Mrhalek
a Kajanovd (2018), podle kterych je pracovni spokojenost v socidlnich sluzbach spise
ambivalentni. Pracovnici jsou sice spokojeni se samotnou ndplni prace a vztahy na pracovisti,
zaroven vsak narazeji na problematické pracovni podminky, napfiklad v oblasti odménovani
nebo kariérniho ristu. Lze tedy predpokladat, Ze pravé tato kombinace pozitivnich a negativnich
aspektl prace ovliviiuje jejich celkové pracovni prozivani a mize vést k tomu, Ze pozitivni emoce
nejsou prozivany tak jednoznacné.

V oblasti pracovniho zaujeti se ukazuje, Ze pracovnici v socidlnich sluzbach vykazuji pomérné
vysokou miru zapojeni do své prace. Lze predpokladat, Ze mira zaujeti se mezi jednotlivymi
pracovniky lisi. Tento vysledek muzZe souviset s charakterem prace v socidlnich sluzbach, ktera
Casto predpokladd osobni vztah k vykonavané Cinnosti a vnitini motivaci pomdahat druhym.
Pracovnici tak mohou byt do své prace vice zapojeni. Podobné zavéry lze nalézt i ve vyzkumech
zamérenych na pracovni spokojenost v socialnich sluzbdach, které ukazuji, Ze pracovnici jsou
zpravidla spokojeni se samotnou naplni prace, avSak méné s jejimi podminkami (Mrhalek
a Kajanova, 2018). Lze tedy predpokladat, Ze pracovnici mohou byt do své prace zapojeni, avsak
mira tohoto zapojeni je ovlivnéna pracovnimi podminkami a naro¢nosti profese.

Mezilidské vztahy na pracovisti patfi mezi nejlépe hodnocené oblasti pracovniho prozivani
respondentu. Dobré vztahy a fungujici spoluprace se tak jevi jako dllezity prvek, ktery pozitivné
ovliviiuje jejich kazdodenni pracovni zkuSenost. Tento zavér potvrzuje také Setfeni Asociace
poskytovatelll socialnich sluzeb CR (2025), podle kterého zaméstnanci hodnoti nejlépe pravé
vztahy na pracovisti, spoluprdci a komunikaci. Tyto oblasti tak pfedstavuji stabilni slozku
pracovni spokojenosti v prostfedi socidlnich sluzeb. Lze predpokladat, ze pravé kvalitni
mezilidské vztahy mohou pracovnikim pomahat zvladat narocnost jejich prace a plsobit jako
urcity ochranny faktor proti psychické zatézi. Zaroven se vSak vtomto vyzkumu ukazuje, ze
prozivani vztahl na pracovisti se muize lisit v zavislosti na typu poskytované sluzby. V pfipadé
terénnich sluzeb se castéji objevuji odpovédi naznacujici niz§i miru osamélosti, zatimco
u ambulantnich sluzeb jsou odpovédi méné jednoznac¢né. Podobné rozdily mezi jednotlivymi
typy sluzeb naznacuje i Setfeni Asociace poskytovateld socidlnich sluzeb CR (2025). | pies
prevazujici souhlas. Tento vysledek tak potvrzuje, Ze mezilidské vztahy predstavuji stabilni
a vyznamnou slozku pracovniho wellbeingu v socidlnich sluzbach.

Smysluplnost se ukazuje jako vyznamna soucast pracovniho prozivani pracovnik( v socidlnich
sluzbdch. Respondenti svou prdci vnimaji jako pfinosnou a hodnotnou, coz souvisi predevsim
s moznosti pomahat druhym. Podobné zavéry pfinasi také vyzkum Valentové (2022), realizovany
v prostredi nizkoprahovych sluzeb, podle kterého pracovnici konstruuji smysluplnost své prace
zejména na zakladé pomoci klientlim, profesniho rozvoje a samotného charakteru prace.
Zaroven vsak vyzkum upozornuje na urcité limity smysluplnosti, kdy pracovnici sice vnimaji svou
praci jako smysluplnou, aviak ne vzdy reflektuji, jak tuto smysluplnost prozivaji samotni klienti.
Tento aspekt miZe souviset s dlirazem na profesionalitu a udrZzovani hranic ve vztahu s klientem.
Prestoze se jedna o specificky typ sluzby, lze pfedpokladat, Ze podobné mechanismy se mohou
uplatriovat i v dalSich oblastech socidlnich sluzeb.
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V oblasti pracovniho vykonu se ukazuje, Ze pracovnici v socidlnich sluzbach vnimaji svou praci
prevazné pozitivné a maji pocit, Ze napliuji stanovené pracovni cile. Tento vysledek muze
souviset s charakterem prace, kterd je zaméfena na prfimou pomoc klientim a umozinuje
pracovniklim vnimat konkrétni vysledky své cinnosti. Na souvislost mezi pracovnim vykonem
a kvalitou poskytovanych sluzeb upozoriuje také vyzkum Vyzkumného Ustavu prace a socidlnich
véci, ktery chape vykon jako dilezitou soucast celkové kvality sociadlnich sluzeb (Havlikova,
2022). Lze tedy predpokladat, Ze vnimani vlastniho vykonu souvisi nejen s individualnim
prozivanim pracovnikl, ale i s SirSim kontextem pracovnich podminek a organizace prace.
Zaroven je vSak nutné zohlednit, Ze hodnoceni vlastniho vykonu mizZe byt ovlivnéno
subjektivnim vnimanim respondentl a nemusi byt zcela objektivni. Tento vysledek odpovida
Sirsim zjiSténim, ktera poukazuji na propojeni pracovniho vykonu a kvality poskytovanych sluzeb.
Zajimavy zjisténim je vztah mezi vékem respondentt a vnimanim profesniho naplnéni. Vysledky
naznacuji, ze s rostoucim vékem se zvySuje mira jistoty tohoto hodnoceni, coz m(iZze souviset
s rostouci profesni zkusenosti a stabilizaci pracovniho ukotveni. Tento trend neni zcela linearni,
coz se projevuje u respondentd ve véku 26-35 let, kde se objevuje vyssi mira nejistoty. Tento
vysledek m{iZe souviset s obdobim profesniho hledani ¢i prehodnocovani kariérniho smérovani.
Profesni naplnéni neni uréované vékem samotnym, ale je ovlivnéno S§irSim kontextem
pracovniho

i osobniho Zivota. Vék Ize proto vnimat spiSe jako faktor souvisejici s mirou jistoty vnimani
profesniho naplnéni, nikoli jeho pfimou pficinu.

Napfi¢ vsemi sledovanymi oblastmi modelu PERMA se zaroven objevuji i ojedinélé nesouhlasné
odpovédi, které poukazuji na to, Ze pracovni proZivani respondentl neni ve vsech slozkach
jednoznaéné pozitivni.

Na miru pracovniho zaujeti se lze podivat i z pohledu s charakterem profese v socidlnich
sluzbdch. Tato profese predpokldda urcity osobni vztah k vykondvané praci a vnitfni motivaci
pomahat druhym, coZ se mlze odrazet ve vyssi mife pracovniho zapojeni pracovnik(l. Podobné
zavéry uvadéji i dalsi vyzkumy, podle nichZ je pro pracovniky v socialnich sluzbach klicovym
motivacnim faktorem pravé smysluplnost prace a moznost pomahat druhym (Faltisovd, 2021).

7

Zaroven se ukazuje, Ze pracovni proZivani nemusi byt u vsech skupin pracovnikl stejné. Lze

,

predpokladat, Ze roli zde hraji individualni charakteristiky pracovnikd, jako je vék ¢i délka praxe.
Mladsi pracovnici mohou vykazovat vyssi miru adaptability a pracovniho zapojeni, avsak jejich
pracovni proZivani mize byt méné stabilni ve srovnani se zkusenéjsimi pracovniky. Podobné
mohou méné zkuSeni pracovnici hodnotit svou prdci odliSné neZ pracovnici s dlouhodobou praxi.
Podobné zavéry uvadi také Linhartova (2025), ktera poukazuje na to, Ze pracovni spokojenost

i zpUsob prozZivani prace se mlze ménit v zavislosti na délce praxe pracovnikll v socialnich
sluzbach.

Tyto skute€nosti naznaduji, Zze vysledky vyzkumu nelze chapat jako zcela homogenni, ale je
vhodné je interpretovat v Sirsim kontextu individudlnich rozdil(i mezi pracovniky. Zaroven se tim
otevira prostor pro dalsi vyzkum, ktery by se mohl zaméfit napfiklad na vztah mezi motivaci
k volbé povolani a pracovnim prozivanim v socidlnich sluzbach.

Zjisténé vysledky naznacuji, Ze jednotlivé slozky pracovniho wellbeingu maji v prostredi
socialnich sluzeb odliSnou miru zastoupeni. Zatimco mezilidské vztahy a smysluplnost prace jsou
vnimany prevazné pozitivné, v jinych oblastech, zejména v souvislosti s psychickym vycerpanim
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Casti respondentdl, se objevuji urité nedostatky. Tento nesoulad mizZe negativné ovliviiovat
celkové pracovni prozivani pracovnika.

Z kritického hlediska je vSak nutné zohlednit, Ze koncept happiness managementu je v prostredi
socialnich sluzeb zatim spiSe teoretickym ramcem neZ béiné aplikovanym pfistupem. Jeho
praktické vyuziti midze byt omezeno napfiklad organizacnimi podminkami, nedostatkem
persondlu nebo finanénimi moZnostmi jednotlivych zafizeni. DalSim limitem happiness
managementu m(iZze byt jednostranné zaméreni na podporu pozitivniho prozivani, coz mize
vést k prehlizeni narocnosti pracovnich podminek. Z tohoto dlvodu je vhodné nahlizet na
happiness management jako na dopliikovy pfistup, ktery mize byt pfinosny pouze tehdy, pokud
je propojen s redlnou podporou pracovnikid a zlepsovanim pracovnich podminek. Konkrétné by
mohl byt happiness management uplathovan predevsim v oblasti podpory psychické pohody
pracovnikli a prevence jejich vyCerpani, posileni pracovniho zaujeti, udrZeni pozitivnich
mezilidskych vztahU na pracovisti a dlouhodobé podpory vnimani smysluplnosti prace. To mize
prispét ke stabilizaci pracovniho proZivani pracovnikl v socidlnich sluzbach.

Vysledky prace tak poukazuji na vyznam systematického zaméreni na pracovni wellbeing
v prosttedi socidlnich sluzeb.
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V4 v
Zaver
Pfedkladana bakaldfska prace byla zamérena na vyuZiti konceptu happiness managementu
v prostredi socialnich sluzeb. Pozornost byla vénovana tomu, jak pracovnici v socidlnich sluzbach

proZivaji jednotlivé slozky modelu PERMA, ktery slouZil jako vychodisko pro vyzkumnou ¢ast
prace.

Na zakladé realizovaného dotaznikového Setfeni Ize konstatovat, Ze pracovnici vnimaji svou
praci prevazné pozitivné, zejména z hlediska jeji smysluplnosti, mezilidskych vztah( a vnimané
kompetence pfi vykonu prace. Tyto oblasti pfedstavuji vyznamné zdroje pracovni spokojenosti
a potvrzuji daleZitost socidlniho a hodnotového rozméru prace v pomahajicich profesich.

Hlavni vyzkumna otazka byla zaméfena na to, jak pracovnici v socidlnich sluzbach proZivaji
jednotlivé slozky modelu PERMA ve své praci. Vysledky ukazuji, Ze tyto slozky jsou obecné
proZivany pozitivné, avSak jejich intenzita neni u vSech respondentli stejna. Zatimco
smysluplnost prace a mezilidské vztahy jsou hodnoceny velmi pfiznivé, v oblasti pracovniho

7

zaujeti a psychické zatéze se objevuji vyraznéjsi rozdily.

Dil¢i vyzkumné otazky ukazuji, Ze pracovnici ve vétSiné pfipadud zaZivaji pozitivni emoce spojené
s vykonem préce, avsak tyto emoce nejsou vidy intenzivni a u ¢asti respondentl se objevuje
psychické vycerpdani. Pracovni zaujeti se mezi jednotlivci liSi a neni u vSech stejné vysoké.
Meziosobni vztahy na pracovisti jsou hodnoceny prevazné pozitivné a predstavuji dilezity zdroj
pracovni spokojenosti. VétSina respondentl zaroven vnima svou prdci jako smysluplnou.
V oblasti uspésného vykonu se ukazuje relativné vysoka mira vnimané kompetence, presto i zde
existuji urcité rozdily mezi respondenty.

Vysledky zaroven naznacuji, Ze pozitivni vnimani prace nemusi vzdy znamenat celkovou pracovni
pohodu, co? se projevuje predevsim vyskytem psychické zatéze u ¢asti respondentd.

Pfinos prace spociva zejména v aplikaci konceptu happiness managementu na prostfedi
socialnich sluzeb a v jeho propojeni s modelem PERMA jako nastrojem pro analyzu pracovniho
wellbeingu. Prace pfindsi empirickd zjisténi o pracovnim prozivani pracovnikll v tomto
specifickém prostredi a poukazuje na vyznam kombinace pozitivnich i naro¢nych aspektd prace.

Z praktického hlediska vysledky upozorfuji na potfebu systematické podpory wellbeingu
pracovnik(ll, kterd by neméla byt zaméfena pouze na podporu pozitivnich emoci, ale také na
snizovani psychické zatéze, zlepSovani pracovnich podminek a posilovani stability pracovnich
tym.

Pro dalsi vyzkum by bylo vhodné zamérfit se na hlubsi porozuméni pracovnimu prozivani
pracovnikll v socidlnich sluzbach, napfiklad formou kvalitativniho Setfeni, a podrobnéji zkoumat

rozdily mezi jednotlivymi typy socidlnich sluzeb.

Lze tedy uzavfit, Ze happiness management predstavuje v prostfedi socidlnich sluzeb
potencidlné prinosny pfistup, jehoZz efektivita je podminéna komplexnim pfistupem
k pracovnimu prostredi a zohlednénim narocnosti této profese.

47



Vysokd skola polytechnickd Jihlava

Ve ’ = 0
Seznam pouzitych zdroju
ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2015. Rizenf lidskych zdroj&: Moderni pojeti a
postupy. 13. vyd. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-5258-7

ASOCIACE POSKYTOVATELU SOCIALNICH SLUZEB CR, 2025. Vyhodnoceni spokojenosti
zaméstnanctl v socidlnich sluzbach 2025. [online]. Praha: APSS CR. [cit. 15. 10. 2025].
Dostupné z: https://www.apsscr.cz/media/sluzby/vydavame/pruzkumy/a4-vyhodnoceni-
spokojenosti-zamestnancu-2025-final.pdf

BAKKER, Arnold B. a Evangelia DEMEROUTI, 2017. Job demands—resources theory: Taking stock
and looking forward. Journal of Occupational Health Psychology, 22(3), s. 273-285

BEHOUNKOVA, 0., 2017. Happiness management neni jen o spokojenosti. Future Vision —
Firemni vzdélavani, roc. 10. [online]. [cit. 15. 10. 2025]. Dostupné z: https://www.happy-
tc.com/files/fv-10-2017-clanek-happiness-management-neni-jen-o-spokojenosti.pdf

BLAZKOVA, Vlasta, 2008. Psychickd pracovni zatéz. [online]. Praha: SZU. [cit. 15. 10. 2025].
Dostupné z: https://szu.gov.cz/temata-zdravi-a-bezpecnosti/pracovni-prostredi-a-
zdravi/faktory-pracovniho-prostredi/psychologicke/psychicka-pracovni-zatez/

COX, K. a S. STEINER, 2024. Self-Care in Social Work. 2. vyd. Washington, DC: NASW Press

CSIKSZENTMIHALYI, Mihaly, 2007. Flow: The Psychology of Optimal Experience. New York:
HarperCollins

CESKO, 2006. Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach

CESKO, 2012. Zékon €. 89/2012 Sb., obcansky zakonik.

CESKY STATISTICKY URAD, 2023. Zaostfeno na Zeny a muze 2023. Praha: CSU
DIENER, Ed, 1984. Subjective well-being. Psychological Bulletin, 95(3), s. 542—-575

DODGE, R. et al., 2012. The challenge of defining wellbeing. International Journal of Wellbeing,
2(3), s. 222-235

FALTISOVA, Tafa, 2021. Motivace socialnich pracovnikd. [online]. Socidlni novinky.
Publikovano 28. 4. 2021. Dostupné z: https://socialninovinky.cz/blog/detail/587-motivace-
socialnich-pracovniku-tana-faltisova [cit. 16. 4. 2026].

FIRMANSYAH, D. a R. WAHDINIWATY, 2023. Happiness management: Theoretical, practical
and impact. International Journal of Business, Law and Education. [online]. [cit. 15. 10.
2025]. Dostupné z: https://doi.org/10.56442/ijble.v4i2.215

FISCHER, Slavomil a Jiti SKODA, 2014. Sociélni patologie. Praha: Grada

GRAWITCH, Matthew J. a David W. BALLARD, 2016. The psychologically healthy workplace.
Washington, DC: American Psychological Association

GULOVA, Lenka, 2011. Socidlni prace pro pedagogické obory. Praha: Grada

HAVLIKOVA, Jana et al., 2024. Socialni prace na obecnich Ufadech z perspektivy socidlniho
konstruktivismu. Praha: RILSA

48



Vysokd skola polytechnickd Jihlava

HAVLIKOVA, Jana, HUBIKOVA, Olga a TRBOLA, Robert, 2022. Kvalita vykonu socidini prdce v CR:
Souhrnnd vyzkumnd zprdva. Praha: Vyzkumny Ustav prdace a socialnich véci, v. v. i.
Dostupné z: https://www.rilsa.cz/wp
content/uploads/2023/02/1P70707_Vsouhrn_FINAL.pdf [cit. 18. 4. 2026].

HOLASOVA, Véra, 2014. Kvalita v socialni préci a socidlnich sluzbach. Praha: Portal. ISBN 978-
80-262-0663-1

HORECKY, Jifi a Daniela LUSKOVA, 2019. Méfeni kvality v socidlnich sluzbach. [online]. Tabor:
APSS CR. [cit. 15. 10. 2025]. Dostupné z:
https://www.apsscr.cz/media/sluzby/projekty/opz71-audity/studie-mereni-kvality-v-
socialnich-sluzbach-final12.pdf

CHISALE, E. T. a F. M. PHIRI, 2022. PERMA Model and Mental Health Practice. Asian Journal of
Pharmacy, Nursing and Medical Sciences, 10(2), s. 21-24

JUDGE, Timothy A. et al., 2017. Job attitudes, job satisfaction, and job affect: A century of
continuity and change. Journal of Applied Psychology, 102(3), s. 356-374

KOCI, J., 2024. PERMAS — d(ikazy podloZeny rdmec podpory well-beingu zaméstnanct vysokych
skol. Pedagogika, 74(2), s. 161-174

KRIVOHLAVY, Jaro, 2013. Pozitivni psychologie. Praha: Portal

LINHARTOVA, Julie, 2025. Pracovni spokojenost a copingové strategie pracovniki v socialnich
sluzbdch. [online]. Bakalarskd prace. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
Filozoficka fakulta. Dostupné z: https://theses.cz/id/k9kqvm/ [cit. 16. 4. 2026].

LOCKE, Edwin A., 1976. The nature and causes of job satisfaction. In: DUNNETTE, M. D.
Handbook of Industrial and Organizational Psychology. Chicago: Rand McNally, s. 1297—
1349

MASLACH, Christina et al., 2014. Burnout at Work: A Psychological Perspective. Hove:
Psychology Press

MATOUSEK, OldFich et al., 2011. Socialni sluzby: legislativa, ekonomika, planovani, hodnoceni.
2. vyd. Praha: Portdl. ISBN 978-80-262-0041-3

MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI a URAD PRACE CR,
2023. Metodika k povolani pracovnik/pracovnice v socialnich sluzbach. [online]. Praha:
MPSV. [cit. 24. 10. 2025]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/cms/documents/19d9984b-
1386-d434-0638-fe6¢c7425b5b4/Metodika_povol%C3%A1n%C3%AD_PSS_UP%2BCR.pdf

MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI, 2019. Socialni sluzby. [online]. Praha: MPSV. [cit.
15. 10. 2025]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/socialni-sluzby-1

MRHALEK, Toma$ a KAJANOVA, Alena. Work satisfaction and mental pressure of social workers
and workers in social services. Online. Kontakt. 2018, roc. 20, €. 2, s. e166-e170. ISSN 1212-
4117. Dostupné z: https://doi.org/10.1016/j.kontakt.2017.10.001. [cit. 2026-04-16].

NARODNI{ ZDRAVOTNICKY INFORMACNI{ PORTAL, 2025. [online]. Praha: Ministerstvo
zdravotnictvi CR a UZIS CR. [cit. 15. 10. 2025]. Dostupné z: https://www.nzip.cz. ISSN 2695-
0340

49



Vysokd skola polytechnickd Jihlava

PEVNA, Katefina a Jifi PETRZELKA, 2016. Socialni sluzby v Ceské republice. Brno: Masarykova
univerzita

REGEHR, Cheryl, 2018. Stress, Trauma and Decision-Making for Social Workers. New York:
Columbia University Press

RYFF, Carol D., 1989. Happiness is everything, or is it? Journal of Personality and Social
Psychology, 57(6), s. 1069-1081

SALACOVA SVOBODOVA, Hana, 2024. Stastny management: Jak mit Gspéch diky Happiness
Managementu a Employee Value Proposition. Praha: Nakladatelstvi TN. ISBN 978-80-
88422-61-7

SELIGMAN, Martin E. P., 2011. Vzkvétdni: Nové poznatky o podstaté Stésti a duSevni pohody.
Brno: Jan Melvil Publishing

SELIGMAN, Martin E. P., 2018. PERMA and the building blocks of well-being. The Journal of
Positive Psychology, 13(4), s. 333—-335

SPECTOR, Paul E., 1997. Job satisfaction: Application, assessment, causes, and consequences.
Thousand Oaks: Sage

SOLCOVA, Iva a Vladimir KEBZA, 2004. Kvalita Zivota v psychologii. In: HNILICOVA, Helena (ed.).
Kvalita Zivota. Kostelec nad Cernymi lesy: Institut zdravotni politiky a ekonomiky, s. 21-32

VALENTOVA, Michaela. Smysl v praci. Motivace pracovnikd vybranych nizkoprahovych zatizeni
pro déti a mladez. Diplomova prdace, vedouci Moree, Dana. Praha: Univerzita Karlova,
Fakulta humanitnich studii, Program Studia obcanské spoleénosti, 2022.

WARR, Peter a Karina NIELSEN, 2018. Wellbeing and work performance. In: DIENER, Ed et al.
Handbook of wellbeing. Salt Lake City: DEF Publishers

WORLD HEALTH ORGANIZATION, 2021. Glossary of terms used by the WHO Regional Office for
Europe. [online]. Copenhagen: WHO Regional Office for Europe. [cit. 15. 10. 2025].
Dostupné z: https://www.who.int/publications/i/item/9789240038349

50



Pfilohy

Priloha 1: Dotaznik

Vysokd skola polytechnickd Jihlava

51



Vysokd skola polytechnickd Jihlava

Pfiloha 1: Dotaznik
1. Cast — zakladni demografické udaje
Jaké je vasSe pohlavi?

e Zena
e mui

e jiné / nechci uvadét

Jaky je vas vék?

e 18-25let
e 26-35let
e 36-45]et
e 46-55let

e 56 letavice
e nechci uvadét

Jak dlouho pracujete v oblasti socialnich sluzeb?

° méné nez 1 rok

° 1-5let
e 6—10let
° 11-15 let

e vicenez15 let
Jaka je vase pracovni pozice?

e  socidlni pracovnik/sociélni pracovnice
e pracovnik/pracovnice v socialnich sluzbach (pfima péce)

V jakém typu zafizeni socidlnich sluzeb pracujete?

e domov pro seniory

e domov se zvlastnim rezimem

e domov pro osoby se zdravotnim postizenim
e chranéné bydleni

e azylovy dim

e noclehdrna

e nizkoprahové zafizeni

e terénni pecovatelska sluzba

e  socialné aktiviza¢ni sluzba

e jiné: doplrite

Jaky mate pracovni Uvazek?

e plny Uvazek

e  (dastecny Uvazek

e dohoda (DPP / DPC)
e jiné: doplriite
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2. Cast -5 oblasti podle modelu PERMA
Instrukce: U ndsledujicich tvrzeni oznaéte miru souhlasu

e rozhodné nesouhlasim
e spiSe nesouhlasim

e neutrélni / nevim

e spiSe souhlasim

e rozhodné souhlasim

P — Pozitivni emoce

Ve své prdaci ¢asto zaZzivam pozitivni emoce.

Prace mi pfindsi radost.

PFi praci se vétSinou citim dobre.

V préci prevladaji spiSe pozitivni nez negativni pocity.

V préci se Casto citim psychicky vyéerpany/a.

E — Zaujeti ¢innosti

Do pracovnich ukol( se dokazu pIné ponofit.
M3 prace mé skute¢né zajima.

PFi praci se Casto citim znudéné.

Citim silné pracovni zapojeni.

Pfi prdci ztracim pojem o case.

R - Pozitivni vztahy

Na pracovisti mam podporujici vztahy.

Mohu se obratit na kolegy, kdyz potfebuji pomoc.
Citim se byt soucasti pracovniho tymu.

Vztahy na pracovisti povazuji za kvalitni.

Na pracovisti se ¢asto citim osaméle.

M - Smysluplnost

Moje prace ma pro mé hlubsi smysl.
Vnimam svou préci jako hodnotnou.
Citim, Ze svou praci pomaham druhym.
Moje prace ma SirSi vyznam.

Nékdy mam pocit, Ze moje prace postrada smysl.
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A — Uspésny vykon

Ve své praci dosahuji stanovenych cil(.

Citim se ve své profesi kompetentni.

Jsem spokojen/a se svymi pracovnimi vysledky.
Mam pocit profesniho naplnéni.

Casto mdm pocit, Ze svou praci nezvladam dobre.
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