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Abstrakt

Diplomova prace se vénuje pracovni spokojenosti socidlnich pracovnikd, ktefi pracuji
v neziskovém sektoru. Cilem diplomové prace je zjistit, jaké faktory ovliviiuji spokojenost
pracovnikl pfi praci. Pfi realizaci vyzkumu byla vyuzita kvalitativni metoda a vysledky byly
zjiStény pomoci polostrukturovanych rozhovoru. Diplomova prace se sklada z ¢asti teoretické a
Casti praktické. V teoretické ¢asti je zahrnuta pracovni spokojenost a jeji faktory, charakteristika
socidlni prace a zaméstnanci socialnich sluzeb. Praktickd ¢ast poskytuje vysledky faktor(
ovliviiujicich pracovni spokojenost.

Klicova slova
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Abstract

This thesis examines job satisfaction among social workers employed in the nonprofit sector.
The aim of the thesis is to identify the factors that influence workers’ job satisfaction. A
qualitative research method was used, and the results were obtained through semi-structured
interviews. The thesis consists of a theoretical section and a practical section. The theoretical
section covers job satisfaction and its factors, the characteristics of social work, and social
service employees. The practical section presents the results regarding the factors influencing
job satisfaction.
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Uvod

Tématem mé diplomové prace jsou faktory spokojenosti s pracovnimi podminkami personalu,
ktery pracuje v socidlnich sluzbach v neziskovém sektoru. JelikoZz sama pracuji v neziskovém
sektoru, jsem si védoma toho, jak dulleZité je, aby socidlni pracovnik byl pfi praci spokojeny a
jaky vyznam pracovni spokojenost ma. Nespokojenost pfi socialni praci mize zvySovat stres a
nést tak vazné riziko syndromu vyhoreni. V prlbéhu mé praxe jsem si vSimla, co mé k praci
motivuje a co motivuje mé kolegy. Uvédomovala jsem si, jak vysoké je riziko syndromu vyhoteni,
a rozhodla jsem se proto dale prozkoumat, jaké faktory ovliviiuji personal socidlnich sluzeb
v neziskovém sektoru a co pro né znamena pracovni spokojenost. Rada bych hloubéji
prozkoumala, co je konkrétné pro zaméstnance neziskovych organizaci pfi pracovni spokojenosti
dllezité a jaky to ma celkovy vyznam.

Prace je ¢lenéna na teoretickou a praktickou cast. V teoretické ¢asti se opiram o tfi hlavni
kapitoly — Pracovni spokojenost a jednotlivé faktory pracovni spokojenosti, charakteristiku
socidlni prace, socialnich sluzeb a sluZzeb v neziskovém sektoru. V zavéru teoretické Casti se
opiram o definici personalu socialnich sluzeb a uzsi vymezeni socidlniho pracovnika a pracovnika

v socialnich sluzbach.

7 vz

Prvni Cast teoretické Casti vymezuje pracovni spokojenost v souvislosti s teorii pracovniho
wellbeingu, ktery souvisi s proZivanim Stésti béhem prace, nikoliv pouze s absenci
nespokojenosti. (Kfivohlavy, 2015) Nasledné popisuji faktory pracovni spokojenosti, jako je stres
a s nim souvisejici syndrom vyhoreni, moznosti jeho prevence, vyznam smyslu prace a také napf.
finan¢niho ohodnoceni. (Bedrnova, 2015) Samostatna kapitola se vénuje stresu, protoZe stres
velmi ovliviiuje pracovni motivaci a tim i spokojenost. Stres mlze vzniknout, pokud pracovnik
preceni své sily. (Helus, 2018). Syndrom vyhoteni je pak dlsledkem dlouhodobého stresu.
Projevuje se frustraci a ztratou smyslu prace. (Matel, Schavel, 2019). Dale pozornost vénuiji
dusevni podpofe zaméstnancl napf. supervizi a koucingu, které jsou nezbytné pro rist a
zvladani narocnych situaci. (Havrdova, 2011) Prace se dale vénuje podminkam prace, jako jsou
benefity, smysluplnost prace a pracovni vztahy, které jsou pro pracovni spokojenost v organizaci
zasadni. (Nakonecny, 2005). Pozornost je vénovana také kvalité vedeni, které se podili
na motivaci a smyslu prace. Vedeni ovliviiuje jak chovani ve skuping, tak i pracovni spokojenost.
(Hayes, 2005) Tyto faktory tedy mGzeme rozli§ovat na vnéjéi a vnitini. (Stikar, 2003) Pozornost
je vénovana i vnéjsim podminkam, jako jsou benefity, finanéni ohodnoceni a materialni zajisténi.
(Siky, 2014) V teoretické ¢asti je také kladen ddraz na motivaci. Pomoci motivace dokdzeme
dosahovat urcitych cild. (Nakonecny, 2005) Zavér teoretické casti je vénovany charakteristice
socialni prace a neziskového sektoru v kontextu standard kvality socialnich sluzeb. (Matousek,
2013). Zavér také zahrnuje legislativni ramec. Teoreticky rdmec uzaviraji pozadavky na kvalifikaci
a kompetence pracovnik.

7 v

V praktické casti popisuji zvolenou metodiku, kterou jsem pro vyzkum vyuZila, a blize popisuiji
realizaci vyzkumu. Pro vyzkum jsem vyufZila kvalitativni pfistup a pomoci polostrukturovaného
rozhovoru a nasledného otevieného kédovéni dat (Svaficek, Sedovd, 2014) jsem ziskala data od
personalu socidlnich sluzeb v neziskovych organizacich. Pro vyzkum jsem provedla rozhovory

s deseti zaméstnanci socialnich sluzeb. Vysledky rozhovoru byly pouZity pro naplnéni cile mé

10
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diplomové prace, ktery zni: Jaké jsou faktory spokojenosti persondlu socidlnich sluzeb
v neziskovém sektoru? K zodpovézeni hlavni vyzkumné otdzky slouzi ¢tyfti diléi vyzkumné otazky.

V Uplném zavéru prace pfinadsim interpretaci vysledkd, jejich hodnoceni a diskusi. Na zakladé
ziskanych vysledk( jsou formulovany navrhy pro praktické vyuZiti. Praktické vyuZiti se tyka
predevsim navrhi pro vedeni organizaci, jak efektivnéji peCovat o své zaméstnance a jak zvysit
miru kvality pracovni spokojenosti u pracovniki socialnich sluzeb v neziskovych organizacich.

11
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Teoreticka Cast

Teoreticka cast se v zacatku vénuje kapitole ,Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost”. V této
kapitole nalezneme popis pracovnich podminek se zamérenim na zaméstnanecké benefity, dale
je blize popsana definice pracovni spokojenosti a nasledné se kapitola vénuje jednotlivym
faktoram, které pracovni spokojenost ovliviiuji. Mezi tyto faktory patfi stres, pracovni podminky,
smysluplnost, pracovni vztahy, vedeni, koucink a supervize, vzdélani a rozvoj zaméstnancd,
finan¢ni odménovani zaméstnancu, podpora dusevniho zdravi a motivace. Tyto faktory jsou blize
specifikovany v podkapitolach.

Dalsi kapitola se vénuje charakteristice prace v socialnich sluzbach v neziskovém sektoru.
V kapitole je blize specifikovano, co je socialni prace, socidlni sluzby a standardy kvality
socidlnich sluzeb, a pojmu neziskova organizace, kde je blize vysvétlen rozdil mezi statni a
nestatni neziskovou organizaci.

7 vz

V posledni kapitole teoretické casti je popsan personadl, ktery je zaméstnavan v socialnich
sluzbach. Blize je pak specifikovan socialni pracovnik a pracovnik v socialnich sluzbach.

12
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1 Faktory ovliviujici pracovni spokojenost

Kapitola definuje pracovni spokojenost a jeji faktory. Blize popisuje faktory ovliviujici
spokojenost, jako jsou stres, syndrom vyhoteni a moznosti jeho predchdazeni, pracovni prostredi
a vztahy, smysluplnost prace, vedeni, koucink a supervize, financ¢ni odménovani, vzdélavani,
podpora dusevniho zdravi a motivace pracovnikd.

Pracovni spokojenost vychazi z teorie pracovniho wellbeingu. Wellbeing je spojenim pozitivnich
pracovnich vztah(, prozivani spokojenosti v praci, rozvijeni potencialu zaméstnanct, dobrého
fungovani v praci a proZivani pozitivnich emoci. (Huppert, 2009) To, zda je pracovnik spokojeny,
ovliviiuje jeho subjektivni vnimani. (Kocianova, 2006) Wellbeing ovliviiuje nékolik sloZek. Patfi
mezi né fyzicka, psychicka, environmentalni, socialni a spiritudlni dimenze. (Seligman, 2011)
Praci pak mGZeme chapat jako ¢innost, kterou provadime védomé a planujeme ji. Prace slouzi
k uspokojeni néjaké potteby. (Jandourek, 2009)

Pracovni spokojenost mUzZe byt v SirSim smyslu chapana jako spokojenost v préci, v uzsim smyslu
mUzZe byt chapdana jako spokojenost s praci. Pracovni spokojenost mizZeme chapat jako disledek
raznych aspektd, mezi které patfi napt. fluktuace, vydélek atd. (Nakonecny, 2005)

Pokud se zaméfime na psychologii prace, Stikar (2003) se domniva, Ze diky jeji znalosti mizeme
dosahovat lepsich pracovnich ¢innosti vytvarenymi lidmi. Pomoci dusevnich procesl pfi praci
muzZeme regulovat pracovni ¢innost.

Faktory, které ovliviuji pracovni spokojenost pracovnikl, miZzeme rozdélit na vnéjsi a vnitini.
Vnéjsi faktory jsou ty, které nejsou zavislé na pracovnikovi, naproti tomu vnitfni faktory jsou ty,
které vychdazeji od osobnosti pracovnika. (Stikar, 2003) Mezi faktory, které ovliviiuji pracovni
stres, patfi napfiklad to, jakou roli v organizaci zastavame, jaké mame na pracovisti vztahy, zda
rozvijime ¢i mlZeme rozvijet kariéru, jak je organizace strukturovana, jaké ma pracovni prostredi
a také faktory, které se organizace pfimo nedotykaji. (Hayes, 2003) Faktory, které ovliviu;ji
pracovni spokojenost, jsou zavislé na okolnostech a jsou tedy proménlivé. (Stikar, 2003) Proto,
aby byl zaméstnanec spokojeny, miZeme vyuZzit smysluplnou péci o zaméstnance. Mezi faktory,
které toto ovlivAuji Fadi SikyF, (2014) pracovni dobu, prostfedi, vztahy, dobu odpocinku a
bezpecnost a ochranu zdravi. Mezi faktory, které pak ovliviiuji nespokojenost zaméstnancd,
patfi nevhodna pracovni ndpli, nevhodné pracovni podminky a nepratelské vztahy na pracovisti.

Vnitfnimi faktory ovliviiujicimi pracovni spokojenost jsou napfiklad vék, pohlavi pracovnika,
kulturni aspekty, vzdélani, ale i rodinny Zivot. (Kocianova, 2010) Pokud pracovnik neni v praci
spokojeny, zvysuje se hladina stresu a jeho disledkem muze byt syndrom vyhofeni. (Matousek,
2013)

Mezi vnéjsi faktory, které spokojenost ovliviiuji, patfi plat a zptsob jeho vypoctu. Pro mnohé
pracovniky je vy$e platu klicova. (Stikar, 2003) Daldim klicovym faktorem je kariérni rist a
vzdélavani. To, zda mlzZe pracovnik v pozicich postupovat a zda je vniman na stejné urovni jako
jini zaméstnanci, ovliviiuje pracovni spokojenost. (Kocianova, 2010) Pracovni spokojenost
ovliviiuje také vedeni a zplsob jakym je tym fizen. Kromé vedeni je také dlleZita pracovni
skupina, ve které se pracovnik nachazi. Pracovni spokojenost ovliviiuje také to, jaka prace je,
jaky ma charakter a jaky ma obsah. (Stikar, 2003)

13
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1.1 Stres

Ke stresu dochazi, kdyzZ jednotlivec pfeceni své sily a pfestane zatéz zvladat. (Helus, 2018) Stres
mazeme vnimat jako nadmérnou zaté? organismu. (Rozsypalova, Cechova, Mellanova, 2010)
Stres muze byt uZitecny a je vlastni vSem Zivym organismidm — slouzi nam k zachovani Zivota.
Stres vSak muzZe vyvolavat napéti. Pfi nezvladani stresu mize dojit napf. k Uzkosti, hemoci
vyhofeni apod. Je proto dulezité, abychom se se stresem naucili pracovat. (Dutkova, 2023) Stres
je definovan také jako dlsledek rliznych tlak. (Kfivohlavy, 2009) Pfi praci mlze vznikat pracovni
stres. Za pomoc pfi zvladani stresu se povaZzuji Skoleni Ci kazuistické seminare. Mezi faktory,
které ovliviiuji pracovni stres, patti napfiklad to, jakou roli v organizaci zastavame, jaké mame
na pracovisti vztahy, zda rozvijime ¢i mlzZeme rozvijet kariéru, jak je organizace strukturovana,
jaké ma pracovni prostfedi a také faktory, které se organizace pfimo nedotykaji. (Hayes, 2003)
Pro pracovni spokojenost je dlilezité, aby zaméstnavatelé usilovali o sniZeni stresu pracovnik(.
(Armstrong, 2015) Pfi pracovnim stresu mlZeme vnimat rdzné symptomy, naptiklad ztratu
vykonnosti, ztratu energie i rizné problémy pti tymové spolupraci. (Dutkova, 2023) Stres vznika
také tehdy, pokud se ndm nedostava podpory — vlivem toho pak miZeme byt pracovné pretizeni
a dostavat se do nepohody. (Hawkins, Shohet, 2016) Je dlleZité naucit se stres zvladat. Zvladani
stresu muzeme definovat jako proces fizeni vnéjsich i vnitinich faktor(, které stres zpUsobuji.
Také zvladani (coping) miZeme chapat jako vyuZzivani snah fidit vnitfni i vnéjsi pozadavky.
(Ktivohlavy, 2009) Pracovni stres je také moZinou pficinou rozvoje nékterych z dusevnich
onemocnéni. Prebytek pracovniho stresu vede ke ztraté motivace, strachu a nizsi kvalité
pracovniho vykonu. (Raboch, 2019) Stres na pracovisti mohou také posilovat interpersonalni
konflikty a rGzné formy sikany. Problematika Sikany byva na pracovistich ¢asto zanedbavana.
(Raboch, 2019)

Faktory, které souviseji s pracovnim stresem, miZzeme rozdélit na ty, které se pfimo dotykaji nasi
prace — napftiklad rozlozeni pracovni doby, pfepracovani, ¢asté cesty spojené s praci, a poté
na ty, které se tykaji jednotlivce v organizaci — tedy to, jak vykonavame svoji préci. (Hayes, 2003)
Konkrétnimi faktory stresu pfi praci maze byt financni ohodnoceni, nadmérné ¢asové zatizeni a
pracovni poZadavky, poZadované vzdélani, pracovni podminky a konflikty s nadfizenymi di
spolupracovniky. (Raboch, 2019) Stresové podnéty neboli stresory mohou byt fyziologického
pavodu (napf. hlad, horko apod.) nebo plvodu psychického (napf. strach.) (Kfivohlavy,2009)
Prevenci stresu je nas Zivotni styl mimo préaci — pohyb, strava, spanek atd. Dalsim dualezitym
prvkem prevence stresu je zvladani mezilidskych vztahi. DuleZité je také prijeti sebe samého.
(Kopfiva,2016) Zvladani stresu neni pouze o jednotlivcich, ale také o organizaci. Organizace
se mUZe na zvladani stresu podilet rGznymi kampanémi, vzdélavanim, konzultacemi, moZznostmi
rozvoje a kariéry a umoznit lidem pracovni misto, které nejlépe odpovida jejich pracovnim
schopnostem. (Armstrong, 2015)
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e Syndrom vyhoieni

Vyhoteni je stav, kdy dojde k vyCerpani sil dusevnich i télesnych. (Truckenbrodt, 2006) Syndrom
vyhoteni je dusledkem pfiliSnych narokd, které na sebe klademe. (Kebza, 2003) Syndrom
vyhotfeni mlzeme také chapat jako postupny proces. Tento proces lze zastavit. Syndrom
vyhofeni se projevuje frustraci, ztratou smyslu prace a pocitem, Ze pracovni naplfi a pracovni
prostfedi jsou nevyhovujici. (Matel, Schavel, 2019) Vyhoreni mlzeme také chapat jako
nezvladani. (Hawkins, Shohet, 2016) Syndrom vyhofeni je odpovédi na stresory zpUsobené
pracovni ¢innosti. (Raboch, 2019) Symptomy syndromu vyhofeni mizeme rozlisit na vnéjsi a
vnitfni symptomy. Mezi vnéjsi symptomy patii neustala fyzickd unava, zvysovani aktivity bez
toho, aniz by se dostavovaly vysledky, které od prace ocekdvame, a stale ¢astéjsi podrazdénost
i vsituacich, které by dfive problém nepredstavovaly. Dalsimi symptomy pak byva uték od
problémU a neochota zkouset nové véci. Mezi vnitini symptomy patfi vyCerpanost (dusevni
i fyzicka), kterd nam brani véfit ve vlastni schopnosti. DalSim symptomem je ztrata sebedUvéry
a sebedlcty. Lidé, ktefi si prochazeji syndromem vyhoreni casto nedokaZou vidét situace
objektivné — reaguji prevazné na zakladé svych pocitll a emoci, a vétsinou negativné. (Rush,
2004) Syndrom vyhoteni zasahuje hned nékolik oblasti Zivota — kognitivni, emocionalni,
behavioralni, somatickou, spiritualni, vztahovou a predevsim pracovni. (Matel, Schavel, 2019)
Syndrom vyhoteni se da také chapat jako stav, kdy pracovnik nezvlada nahromadény pracovni
stres. (Matousek a kol., 2013) Syndrom vyhoteni se také projevuje depresi, ¢astymi nemocemi,
unavou, cynismem a lhostejnosti. Ksyndromu vyhoreni patii také ztrata idedl( z prace a
workoholismus. Workoholismus mizeme definovat jako zavislost na praci a jeho disledkem
mUzZe byt pravé syndrom vyhoteni. (Kopfiva, 2016)

K syndromu vyhoteni patfi také syndrom pomahaijicich. Ten je charakterizovan jako stav, kdy si
socidlni pracovnik ¢i jiny pracovnik v pomahajicich profesich prostfednictvim prace resi vlastni
traumata. Pfi neuspokojeni téchto potfeb pak dochdzi k syndromu vyhofeni. (Matousek a
kol., 2013)

e Jak syndromu vyhoreni pfedchazet?

Je velmi dlleZité syndromu vyhoreni pfedchazet. Zplsobl, jak mu predejit je nékolik. Mezi
moznosti predchdazeni patfi pauza pti praci (napf. dovolend). Je dulezité uvédomit si, Ze
nemulzeme zvladnout vSe a byt ve vSem dokonali. S tim souvisi i to, Ze bychom méli byt schopni
odmitnout nékteré ukoly, které jsou nad nase moznosti. Pfi praci bychom si méli vybirat hlavné
to, co je pro nds podstatné, a upresnit si tak nase priority. Méli bychom vyjadiovat nase pocity
a hledat si emocionalni oporu. Po praci je dllezZité délat Cinnosti, které nas napliuji. Pokud je
na nas vyvijeno pfilis stresu a citime pfi praci nepohodu, méli bychom vyhledat podporu.
(Pugnerova a kol. 2019) JelikoZ syndromu vyhofeni pfedchazi nadmérny stres, je proto dilezité
stres zvladat. Mezi techniky, které pomahaji zvladat stres, patfi napfiklad uvolnéni emoci, nikoli
jejich potlaceni. (Dutkova, 2023) DulezZité je syndromu vyhoreni predchazet. Mizeme toho
docilit tak, Ze budeme sledovat miru stresu, ktery proZzivame, vysi motivace k praci, a budeme
se starat o svUj Zivot mimo praci. (Hawkins, Shohet, 2016) Vyznamnym nastrojem, jak syndromu
vyhofeni predchazet je také supervize. (Matel, Schavel, 2019)
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1.2 Pracovni podminky

Prace je pro pracovniky poutavéjsi, pokud maji dobré pracovni podminky. Pokud je pracovnik
v praci spokojeny, sniZuje to tvorbu jeho stresu. Pokud jsou pracovni podminky napft.
nebezpecné, sniZuje to jejich motivaci a touhu pracovat. Pro zlepSeni pracovnich podminek
mUlZeme vyuZit zabavu, tematické dny, pruznou pracovni dobu atd. (Nelson, Tamayo, 2022)
Pokud pracovni podminky nejsou odpovidajici, sniZzuje to spokojenost pracovniki k préaci. Mezi
nepfiznivé podminky rfadime praci v neptiznivém prostifedi, nadmérné pretéZzovani zaméstnancl
a praci v ¢asové tisni. Za ty pozitivni pracovni podminky pak mizZeme povaZovat ochranu zdravi
a Zivota pfi praci, efektivni vyuZiti pracovni doby a odbornosti, kterou pracovnici disponuiji a
predpoklady pro rozvoj pracovnik(. (Dvorakova a kol. 2007)

e Benefity — K pozitivnim pracovnim podminkam patti i benefity. Diky benefitim, které
zaméstnani nabizi, mGZe byt prace pro pracovniky zajimavéjsi a zabavnéjsi. Mezi
benefity, které prace nabizi, patfi napf. teambuilding. (Nelson, Tamayo, 2022) Siky¥
(2014) rozlisuje benefity do tfi oblasti — socialni povahy (napf. dovolen3, sport), vyhody
souvisejici s praci (napf. stravovani, doprava, ubytovani) a vyhody spojené s postavenim
v organizaci (napr. sluzebni automobil ¢i byt). PéCe o pracovniky je velmi dllezita,
protozZe prace se stava stale slozitéjsi. (Ulrich, 1996). Armstrong (2015) ve své knize
hovofi o tzv. vytvareni prace, coz znamend vytvofit pracovni prostfedi a pracovni
podminky, které budou vhodné pro praci, mély by podporovat zdravi, bezpecnost a
zvySovat spokojenost pracovnika.

1.3 Pracovni prostredi

Pro spokojenost pracovnikU je dlleZité vytvaret bezpecné pracovni prostredi. Je dileZité v tomto
ohledu posilovat kvalitu pracovniho Zivota zaméstnancl. (Armstrong, 2015) Spatné
organizované pracovni prostiedi mlzZe zptsobovat dusevni nepohodu. (Raboch, 2019) Pracovni
prostiedi zahrnuje vSechny aspekty, které plisobi na zaméstnance a jeho zdravi, chovani i
motivaci. Nepatti sem pouze aspekty, které ovliviuji pracovni vykon po dusevni strance, ale i
po strance fyzické. Mezi aspekty, které upravuji pravni predpisy, patfi prostorové reseni
samotného pracovisté, jeho barevna uprava, mikroklimatické podminky, tepelnd rovnovaha
pracoviété, jeho osvétleni a hluk. (Sikyf, 2014) Pracovnim prostfedim tedy miZeme rozumét
vSechny Cinitele, které plsobi fyzikalné, chemicky, socialné, kulturné a biologicky na pracovnika
béhem prace, kterou vykonava. (Dvorakova a kol., 2007) Pracovni podminky zahrnuji také péci
0 zdravi a bezpecénost. (Armstrong, 2015).
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1.4 Smysluplnost

Smysl prace je dlleZity. Pokud dava socialni prace smysl, je zaZitek z prace mnohem silnéjsi nez
pfi vykonavani jinych profesi. (Kopfiva,2016) Smysl prace je velmi duilezity nejen pro pracovni
spokojenost ale i pro Zivotni spokojenost. Jako smysluplnou praci vnimame prdéci, ktera ma cil,
hodnotu, smysl a vyznam. (Raboch, 2019) Pokud se zaméfime na to, aby prace davala smysl,
musi pro pracovnika mit hodnotu. Hodnoty jsou vytouzené a jsou podstatou naseho byti.
Hodnoty nam udavaji smér a nuti nas podle nich konat. MlzZeme to chapat tak, Ze pokud ma
nase prace hodnotu, tedy smysl, nuti nds ji vykonavat. (Cakirpaloglu, 2009) Pokud ndm hodnoty
davaji smysl, vedou nas k uréitému chovani. (Homola, 1977)

1.5 Pracovni vztahy

Nakonecny (2005) povaZuje pracovni skupinu za zdsadni element pracovni cinnosti. Vztahy
ve skupiné pak vyrazné ovliviuji produktivitu organizace. Pracovni skupina lidi je vytvafena
v zajmu maximalni pracovni vykonnosti. (Nakonecny, 2020) Pracovni vztahy se vytvareji proto,
aby pracovnici dosahli pracovniho cile. Ideologie nastavena ve skupiné pracovnikd ovliviuje
jejich jednani a spokojenost. Pokud je tato ideologie ve skupiné spravné nastavena posiluje
soudrznost clenll. (Armstrong, 2015) Pracovni vztahy mlzZeme rozliSovat na vztahy mezi
zaméstnanci a vztahy zaméstnanc( k organizaci. (Nakonecny, 2020) Mezi tymem a pracovni
skupinou je rozdil. Tym ma nékolik ¢lend, ktefi se navzajem dopliuji. Ve skupiné jsou jeji clenové
Casto zaménitelni. (Hayes, 2005) Tymova prace je bezkonkurencni a velmi acinnda. Pro pracovniky
je Casto vzacnéjsi nez finance ¢i technologie. (Bélohlavek, 2008) Dvorakova a kol (2007) rozlisuji
pracovni vztahy na individudlni a kolektivni.

Motivaci zaméstnanc( posiluje prace ve skupiné, obzvlasté pokud odvadi dobré vysledky. Mezi
Skodlivé faktory fungovani v tymu v organizaci patfi tzv. skupinové mysleni. To se projevuje
presvédcenim, Ze vSechna rozhodnuti jsou spravnd, racionalizovanim navrh(, stereotyp
pfi praci, prizplisobovani se skupiné, nevyjadiovani se ke spravnosti reseni, mylna predstava
jednomyslnosti. Naproti tomu je dulezZité, aby spoluprace méla realny cil, jeji ¢lenové byli
motivovani a méli moZnost dalSiho rozvoje. (Hayes, 2003) NejdllezZitéjsim faktorem, ktery
ovliviiuje pracovni skupinu ¢i tym, je komunikace. Je daleZité tym ci pracovni skupinu budovat
a vytvofit jim takové prostredi, ve kterém budou efektivné fungovat. (Hayes, 2005) Cilem tedy
neni sestavit skupinu jako takovou, ale skupinu lidi, ktera se stane tymem, bude vzajemné
interagovat a diky tomu dosahovat kvalitnich vysledkd. (Stikar, 2003). Barto$ a Barto$ova (2019)
ve své knize uvadéji dva hlavni problémy pracovnich vztah(. Mezi tyto problémy patfi pfehnané
poukazovani na chyby ostatnich anebo neuznavani ,bézného” Uspéchu a prilisna soustredénost
na velké uspéchy.
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1.6 Vedeni

PovaZuje se za dllezZité, aby byly vnimany pocity a ndzory zaméstnancu. S tim souvisi také to,
aby byly vyslyseny jejich nazory a potreby. (Armstrong, 2015) Vedouci je povaZovan za soucast
tymu Ci pracovni skupiny a ma za ukol zajistit fungovani v tymu. Vedeni ovliviiuje chovani
zaméstnancd, at uz pozitivng, ¢i negativné. V pozitivnim pfistupu by mél vedouci tymu urcovat
smér a cil. Pro to, aby tym spravné fungoval, je dlilezité, aby vedouci zajistil nékolik principl. Je
dalezité, aby cile, které vedouci tymu ¢i pracovni skupiné udava, davaly smysl, svému tymu
davéroval, usiloval o to, aby se tym ¢i skupina dale zdokonalovala, vychazel dobfe s okolim,
vytvarel prilezitosti pro své podfizené a byla za nim vidét skutecné odvedena prace. Pro tym je
dalezité, aby se vedouci dokazal vyporadat s chybami, které jeho podfizeni udélaji, neovliviiuje,
nevycitd. Chyby neprehlizi, hleda feSeni a snaZi se zajistit pouceni z nich pro pracovniky.
DuleZitou schopnosti vedouciho je uznat, kdyzZ dojde k nesplnéni cile a urcit si pro¢ tomu tak je.
Vedouci by za to nemél tym ¢i skupinu trestat, mél by umét prevzit zodpovédnost. (Hayes, 2005)
Vedouci by mél byt nositelem vize, kterou by mél byt schopen predat svym spolupracovnikiim.
Vedouci by mél své podfizené umét motivovat. Vedouciho mlzeme rozlisit na takzvaného
formovace a koordinatora. Vedouci formovac je ten, kdo dokaze vyvinout tlak na své podfizené
tak, aby dosahl cile. Je ve své praci jednoznacny a nenecha svlij tym v pochybach. Byva narocny
v0ci sobé i vici pracovnikiim. Nevyhyba se kritice a je ochotny kdykoliv podniknout adekvatni
rozhodnuti. DokaZze prekonat jakoukoli bezradnost, neochotu ¢i neschopnost. Naproti tomu
koordinator motivuje své spolupracovniky smyslem prace. Dokaze naslouchat a respektovat
odlisné ndazory. Odhaduje potencial pracovnik(i a diky nému pak dopomaha k jejich dalsi
seberealizaci pracovnikd. Predchazi konfliktdm a takticky zvlada napéti. (Bélohlavek, 2008)
Psychologie organizace vychazi z otazek, jak vedeni ovliviuje faktory, které ovliviiuji celou
organizaci. (Hayes, 2003). To, jaké je vedeni ovliviiuje nejen chovani ve skupinég, ale i pracovni
spokojenost skupiny. (Hayes, 2005). Vedeni v organizaci maze byt formalni, i neformalni. Vedeni
se nakonec ze skupiny vzdy nékdo ujme, i kdyZ neni jmenovan do vedouci funkce. (Jandourek,
2009)
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1.7 Koucink a supervize
e Koucink

NejdllezitéjsSim faktorem, ktery ovliviiuje pracovni skupinu ¢i tym, je komunikace. Je dilezZité
tym ¢i pracovni skupinu budovat a vytvorit jim takové prostredi, ve kterém budou efektivné
fungovat. (Hayes, 2005)

Pracovni vykon a tim i pracovni spokojenost miZe pomoci zajistit koucink. Princip koucinku
spociva ve snaze pomalu ovlivnit chovani pracovnika pozitivhim smérem. (Hartl, Hartlova, 2015)
Koucink se zacal pouZivat plvodné pri sportu, pozdéji vznikla poptavka po koucinku
v organizacnim rozvoji. Koucink se vyuZiva pfevainé pro vedouci pracovniky. Také se vyuziva
pro rozvoj individualniho potencialu vsech pracovnik(. (Havrdovad, Hajny, 2008) Koucink pomaha
zlepsit vykon pracovnik(l. Soustfedi se na rozvijeni znalosti a dovednosti. Koucink vyuziva
prileZitosti, komunikace a podnécovani. (Armstrong, 2015)

Koucink je metoda, kterd se zabyva rozvojem potencidlu pracovnikli a pomaha uskutecnit
stanovené cile. (Horska, 2009) Filozofie koucinku je, Ze pokud chce c¢lovék dosahnout néjaké
zmény, je potfeba, aby ho kou¢ vedl k tomu, aby si koucovani na jisté véci pfisli sami. Kouc
pomaha koucovanému, aby si byl védom toho, co proziva, zvazil, jaké ma moznosti a pomahal
najit rizika, na ktera se mlizeme pfripravit. Cilem koucinku je zvySovani vykonu. (Darikova, 2015)

Koucink pomaha fesit nejrliznéjsi pracovni problémy a vztahy. Pomaha pracovnikovi hledat
vlastni feseni jeho problém(. (Folwarczna, 2010)

Vyuziti koucinku také slouzi k odstranéni osobnich prekazek pracovnik(, které mohou branit
dosahovani lepsich pracovnich vysledkd pracovnikll. Koucink muZe slouzit jako nastroj
ke stanoveni si vlastnich cil(, ¢imz posiluje sebedlvéru i zodpovédnost. (Venglarova, 2013)

e Supervize

Supervize je metoda, ktera se zabyva zvySovanim kvality sociadlni prace. Snazi se pracovnik(im
zajistit rozvoj jejich dovednosti a profesionality. Supervize je zaroven prostredek pro pracovniky
v pomahajicich profesich, kde jim pomaha lépe vyporadat s pracovnim stresem. Dale pomaha
pracovnikovi nachazet prostfedky pro tézko rfesitelné situace v socialni praci. (Matousek a
kol., 2013) Supervizi mliZzeme chapat téz jako prostredek profesniho vzdélavani. Smyslem je fesit
konkrétni problémy pfi praci. (Kopfiva, 2016) Supervizi miZeme rozdélit na individudlni,
skupinovou a tymovou — zavisi na poc¢tu supervidovanych pracovnika. (Bartlova, 2007) Dale pak
muzZeme supervizi délit na interni a externi. (Hawkins, Shohet, 2016) Supervizi mizeme délit také
na nékolik druhl — vyukovou, vycvikovou, fidici a poradenskou. (Hawkins, Shohet, 2016) K tomu,
aby byla supervize Uspésna, existuje nékolik klicCovych bodl. Mezi né patfi dlvéra mezi
supervizorem a supervidovanym. Dale ochota a vile supervidovaného k tomu, aby upravil ¢i
zménil svoji praci. Supervize se zaobira rozvojem v oblasti legislativy, rolemi a hranicemi mezi
socialnimi pracovniky, kolegy a klienty, motivaci k praci, zvladanim konfliktd, podporu pfi praci,
spolupraci, komunikaci a davérou k nadfizenym a vedeni, vyhodnocovani potreb v tymu a dalsi.
(Matousek a kol., 2013) AcC je supervize dulezitd pro jednotlivé pracovniky, je dileZitd také
supervize pro organizace. Supervize organizace pomaha promyslet postupy a teorie, o které
se organizace opira, pomaha zpochybriovat kroky, které nemusi byt dobré, a pomaha s praci
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s emocemi. Supervize pro organizaci mQze byt neutralni a zaméfit se na to, co je pro organizaci

¢i jednotlivce v ni nejlepsi. (Carroll, Tholstrupovd, 2004) Béhem supervize také dochazi

k sebereflexi a autoregulaci chovani pracovnik(. (Vavrova, 2012) Supervize nemusi byt pouze

tvari v tvar, ale mGzeme vyuzit také supervizi v on-line prostredi. Klicové pro vyuZivani on-line

supervize je, aby supervidovany mél patticné vzdélani a supervizor mél obsahlé zkusenosti.

MuzZeme rozlisit také rozdil mezi on-line supervizi a supervizi on-line, pficemz supervize on-line

je srovnatelna se supervizi tvafi v tvaf, pouze probiha v on-line prostoru. On-line supervize se

soustiedi také na reflexi on-line terapeutické nebo poradenské prace s klientem. (Jochmannovsa,
Gergely, Slukova a kol., 2022)

Tymova supervize — Béhem tymové supervize ma supervizor moznost pozorovat cely
tym pracovnik(. Tymova supervize je velmi Zadand, protoZe pracovnici dosahuji
nejvétsich Uspéchd, kdyz pracuji vtymu. Tymova supervize probiha v systému tymu,
nikoli v celé organizaci. Cilem je podpora tymu, hledani feseni problémU a posilovani
vztahd v tymu. U&astnici tymové supervize by méli byt viichni ¢lenové tymu, bez ohledu
na jejich pozici. To odliSuje tymovou supervizi od skupinové. V idealnim ptipadé se
tymové supervize Gcastni i vedouci tymu. Lze provadét tymovou supervizi i
bez vedouciho, ale pokud tym najde néjaké moznosti Ci feseni, vedouci s nimi nemusi
byt v souladu. (Matel, Schavel, 2019) Tymova supervize je charakterizovana tim, Ze
Ucastniky supervize spojuje pracovni Zivot. Tymovou supervizi nevyuzivaji jenom
¢lenové tymu, ale i tym sam. Supervize tymu zajistuje také vyvoj tymu. (Hawkins,
Shohet, 2016) Tymova supervize by také méla zajistit lepsi proces prace s klienty,
rozvijet spolupraci vtymu, ale také v organizaci. (Havrdovd, Hajny, 2008) Tymova
supervize pomaha udrzovat vztahy a komunikaci v tymu. (Basteckd, Cermakova, Kinkor,
2025)

Skupinova supervize — Skupinova supervize se od tymové odlisuje predevsim tim, Ze
¢lenové skupiny se mezi sebou neznaji, a pokud se znaji, nejsou navzajem
spolupracovniky. Clenové skupiny maji takto moZnost navazovat nové vztahy a
umozZiovat mozZnost reflektovat rlzna témata. Skupinova supervize si klade za cil
zdokonalovat profesni kompetence pracovnikid ve skupiné. (Matel, Schavel, 2019)
Skupinova supervize dodava pracovnikim podporu a moznost ziskat pohled jiného ¢lena
na situaci. Skupinova supervize tézZi zreflexe témat a zkuSenosti ostatnich clent.
(Hawkins, Shohet, 2016) Skupinova supervize byva obvykle uréena pro 3-12 osob.
Typické pro osoby, které se Ucastni skupinové supervize, je spolecny pracovni zajem
pracovnikd. (Havrdova, Hajny, 2008)

Balintovska skupina — Balintovské skupiny se vyuZzivaji pfi skupinové supervizi, pficemz
typickd je zazitkova rovina pro supervidované. (Havrdova, Hajny, 2008) Balintovska
skupina je metoda, ktera je povazovana za ucinnou pfi praci ve skupiné. Tato metoda
hleda to, co je nevédomé nebo nevyslovené. Hleda to, co se odehrava mezi klientem a
pracovnikem. Predpokladem pro Balintovské skupiny je to, Ze se zapoji vSichni Ucastnici
supervize. Balintovska skupina se sklada z $esti ¢asti. Prvni ¢ast hledd téma. Ucastnici
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skupiny vyslovi téma, které by chtéli resit, a skupina se na tématu shodne. Ve druhé
Casti, kterou nazyva expozici, supervidovany blize predstavi své téma. Treti faze neboli
faze dotaz(, slouzi k lepSimu pochopeni tématu. Skupina ma moznost se doptat na to,
co ji zajima a co je klicové pro pochopeni pfipadu. Nasleduje faze ctvrta, tedy faze
volnych asociaci. V této fazi ucastnici supervize predstavuji svoji fantazii a myslenky
k danému pripadu. V predposledni — paté fazi Ucastnici supervize predstavuji svoje
navrhy k reseni pripadu. V posledni fazi ma protagonista (ten, kdo predstavuje pfipad
ze své praxe) moznost pro reflexi a zhodnoceni pribéhu supervize. (Matel, Schavel,
2019) Typicka pro bdlintovské skupiny je nabidka pfipadu, se kterym pracovnik
potfebuje pomoci. Kopfiva (2016) praci rozliSuje na pét fazi. Tyto faze nazyvame
expozice pfipadu, otdzky, fantazie, praktické naméty na feseni a vyjadieni protagonisty.
Béhem prvni faze se skupina domlouva na pfipadu, ktery se bude fesit. BEhem druhé
faze Ucastnici pokladaji otazky nositeli pfipadu, béhem kterych se dozvidaji vice o daném
pripadu. Ve tfeti fazi maji ucastnici prostor pro fantazii, pfi niz pfinaseji svlj nahled
na situaci. V predposledni fazi predndseji vlastni ndpady, jak by situaci sami resili.
V posledni fazi se k celé situaci vyjadri nositel pfipadu.

Individualni supervize — Individudlni supervize je zamérena na jednotlivce. Pracovnik
na supervizi prinasi zakazku, tedy téma, které resSi se supervizorem. PFi supervizi
pracovnik resi téma emoci, kompetenci a konkrétni pfipad z praxe. (Havrdova, Hajny,
2008) Horak (2022) ve své knize uvadi jako vyhodu individualni supervize, ktera spociva
v bezpeénéjsim prostoru pro pracovnika. Pracovnik tedy mizZe oteviit témata, které by
nechtél otevirat ve vétsim poctu osob. Venglarova (2013) naproti tomu tvrdi, Ze pravé
individualita m(Ze supervizi zaménit s psychoterapii, coZ pro supervizi predstavuje
riziko.

Intervize — Efektivni je také supervize mezi ¢leny tymu. (Hawkins, Shohet, 2016) Jedna
se o typ supervize, kterou nevede zadny externi i interni supervizor. Supervizora zde
nahrazuji pravidla pro vedeni intervize. (Kalina, 2003) Intervize je tedy supervize
realizovana minimalné dvéma ¢leny tymu a zastava podpUrnou funkci. (Havrdova, 1999)

SOFT analyza — V supervizi organizace je oblibend metoda SOFT analyzy. Nazev vychazi
ze slov satisfactions (uspokojujici), opportunities (mozZnosti), faults (tézkosti) a threats
(ohroZeni). Na zacatku wvyuZiti této metody pracovnici definuji problém, ndsledné
pracovnici pfednaseji vlastni zkusenosti. Nasleduji sebereflexe, vyhodnocuji se moznosti
feSeni a hledaji se konkrétni kroky pro realizaci v praxi. (Matel, Schavel, 2019)
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1.8 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

Vzdélavani je organizované uceni, které ma jasné stanoveny zacatek i konec. (Hronik, 2007)
Vzdélavani je dlouhodoby proces, ktery reaguje na potreby ¢lovéka. (Tureckiova, 2004) Pracovni
mista si vyZaduji jisté schopnosti pracovnikl. Tyto schopnosti mGZeme déle rozvijet. Na zakladé
téchto schopnosti mUzeme dale vytvaret plan vzdélavani a dalsiho rozvoje pracovnika.
(Armstrong, 2015) Vzdélavani pracovnikim umoznuje zlepsSovat jejich dovednosti, diky ¢emuz
pracovnici mohou kvalitnéji vykonavat svoji praci. Vzdélavani pracovnikl by mélo byt
povaZovano za nutné. PrileZitosti pro vzdélavani zaméstnancl by mély byt rovné, aby pfispivaly
k pracovni spokojenosti. (Armstrong, 2015) Diky vzdélavani mizeme vykonavat kvalifikovanou a
zajimavou préci. Diky tomu se stav naseho dugevniho zdravi lep$i. (Raboch, 2019) Dle Sikyie
(2014) je vzdélavani zaméstnancl dulleZité pro jejich rozvijeni a prohlubovani jejich znalosti a
dovednosti. Vzdélavani zaméstnancl se tyka také zaskolovani, doskolovani, preskolovani a
rozvoje. PFfi rozvoji zaméstnancl dochazi k osvojovani novych schopnosti. Dvordkova a
kol. (2007) vnimaji vzdélavani zaméstnancu jako prohloubeni jejich kvalifikace a mezi vzdélavani
fadi orientaci, doskolovani jako prohlubovani kvalifikace, preskolovani jako rekvalifikaci a
profesni rehabilitaci. Vzdélavani zaméstnancl by mél byt systematicky proces, ktery se zaméruje
na identifikaci potfeb zaméstnanc(, planovani a rozpoctovani vzdélavani, samotnou realizaci
vzdélavani a v zavéru na vyhodnoceni efektivnosti.

DuleZitym vyvojem Zivota zaméstnance je také pracovni kariéra. Pro pracovnika je pracovni
vzestup velmi Zadouci. Zaméstnanci si tento rozvoj spojuji svyssi mzdou a prestizi.
(Nakonecny, 2005) Armstrong (2015) uvadi, Ze je nutné, aby pracovnikim byla poskytnuta
moznost vzdélavani a rozvoje vlastniho potencialu. Do sloZek vzdélavani fadime moznost uceni

se, vSeobecné vzdélavani, odborné vzdélavani (napt. vycvik) a rozvoj schopnosti a potencialu.
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1.9 Finan¢ni odménovani zaméstnance a ohodnoceni

Plsobnost moci pracovnikl pti praci ovliviiuje také mira financni odmény, avsak ta neni
povaZovana za klicovou. Ohodnoceni zaméstnance ma vsak ale velky vliv na kvalitu vykonané
prace. Odménovani zaméstnancll je povazovano za efektivnéjsi, neZ jejich trestani napr.
v podobé sankci. (Hayes, 2005) Odménovani by mélo fungovat na principu spravedinosti,
poctivosti a dislednosti. Rozdily v odménach by mély byt rozumné a odtvodnéné, pracovnici by
jim méli rozumét a mélo by se fidit jejich prfinosem. Za stejné hodnoty by méla byt poskytnuta
stejnd mzda Ci plat, popripadé odmény. Pracovnici by neméli byt placeni méné, nez je ptipustné.
(Armstrong, 2015) Nedostatecné financéni odménovani muiZe vést k dusevni nepohodé
zaméstnancl. (Raboch, 2019) Diky finan¢ni odméné ocernujeme pracovni vykon a motivujeme
tak k efektivnimu dosahovani pracovniho vykonu. Vyplata zaméstnanci je finanéni odménou,
odmeény vsak mohou byt i nefinancni. Patfi sem napfriklad pratelské pracovni vztahy, kvalitnéjsi
pracovni prostredi, flexibilni pracovni doba atd. Mezi finanéni odménovani patfi tedy mzda, plat
¢i odména zaméstnanci. Motivujici slozkou mzdy se pak stava slozka nezarucena, tedy pohybliva.
(Siky¥, 2014) Armstong (2015) déli odmény na penézité a nepenézité. PenéZité jsou mzda, plat
nebo odména. NepenéZité vytvareji motivaci, protoze obsahuji uznani ¢i pochvalu. Dvorakova a
kol. (2007) popisuji dlleZitost systematického odménovani, které nabizi zaméstnancim
mozZnost rozvoje a uceni se, umoznuje ziskat uznani, vytvari ukoly, které zvysuji pracovni
spokojenost. Sledujeme tim propojeni odmény za préci a forem uznani.

1.10 Podpora dusevniho zdravi

Péce o dusi predstavuje proces, ktery spociva at uz v malickostech nebo ve velkych zménach ¢i
rozhodnutich. Pfi potlacovani problémi muize symptomy duse presunout do téla, a je proto
dllezZité o ni pecovat. (Dutkova, 2023) Dle WHO (2022 b) je dusevni zdravi , stav dusevni pohody,
ktery lidem umoZriuje vyrovnat se se stresem Zivota, uvédomovat si své schopnosti, dobre se ucit
a dobre pracovat a prispivat ke své komunité.“. Dle Nakone¢ného (2005) je potieba brat ohled
na psychické zdravi ¢lovéka vSude tam, kde se fyzicky i psychicky angaZujeme.

JelikoZ prace zaujima znacnou cast naseho dne, ovliviiuje velmi také nase dusSevni zdravi.
Psychické obtize, které mohou plynout zprace, velmi ovliviiuji pracovni vykon. Pokud
nevykondvame smysluplnou préci, ovliviiuje to nase dusSevni zdravi. DuSevni zdravi negativné
ovliviiuje prace velmi ndro¢na a prace vykondvana v nepfiznivych podminkach. (Raboch, 2019)
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1.11 Motivace

Motivace je at uz védomé ¢i nevédomé chovani lidi, které se snazi dosahnout urcitého cile.
(Nakonecny, 2009). Motivace nas vede k vykondvani rliznych ukond. Je to uspokojeni potieby
pfi dosahovani potteb &i touhy. (Rozsypalovd, Cechovd, Mellanova, 2010) Podstata motivace
zavisi na usilovani o dosahnuti prozitku kladnych emoci. (Helus, 2018) Motivace uvadi do pohybu
nase chovani, zatimco motiv pak urcuje smér a intenzitu motivovaného chovani. (Vyrost,
Slaménik, Sollarova, 2019) Motivace v organizaci je zaloZena na zvySovani efektivity a
dosahovani vysledkd. (Armstrong, 2015). Pti praci je potfeba, aby ¢lenové tymu byli motivovani.
Motivace lze dosahnout, kdyZ ma prace smysl a pracovnici znaji jeji hodnoty. (Hayes, 2003)
Pracovni motivace je Casto spojovana se smyslem zajisténi obZivy zaméstnancl. Pracovni
motivace je tedy casto spojovdna s ocekavdnim finanéni odmény za odvedenou praci a
s ocekdvanim, Ze ndm prace umozni ziskani néjakych hodnot. DllleZitd motivace pfti praci je také
radost z prace jako takové. (Nakonecny, 2005)

Motivacni potifeby miZeme rozdélit na vrozené a naucené. Lisi se od sebe tim, Ze motivace
vrozena je potreba, se kterou jsme se narodili — potfeba jist, spat apod. Potfeba naucena je
potieba, kterou ziskdvame v prlibéhu Zivota a u¢ime se s ni fungovat — potreba jistoty, uznani
apod. (Rozsypalova, Cechovd, Mellanova, 2010) Motivace je iniciovdna motivem a projevuje
se jako potreba. (Nakonecny, 2005). Primarni potfeby pak mlZeme rozdélit na fyziologické a
psychologické — tedy instinkty a pudy. Fyziologické potfeby mlZeme charakterizovat jako ty,
které jsou nezbytné pro Zivot, a psychologické jako ty, které nds nuti dosahovani jistych cilG.
(Ri¢an, 2010)

Zakladem motivacniho rozhovoru je partnerstvi. To znamena, Ze neni na misté, aby byla jedna
strana uprednostfiovana. Obé strany by mély byt na stejné urovni. Dllezitym krokem je potom
prijeti, diky kterému se pfi spolupraci mizZzeme citit bezpecné. Dalsim krokem je souciténi, které
nam umoziuje pochopeni druhé strany. Poslednim duleZitym krokem je evokace — predneseni
predstavy druhého pracovnika. Je dllezité, aby napady a motivace vychazely i od druhého
ucastnika rozhovoru. (Soukup, 2020)

Posilovani motivace zaméstnancl vede k vy$si oddanosti zaméstnanc( vici praci a zvysuje i
snahu o dosahovani vysoké Urovné odvedené prace. (Armstrong, 2015) Motivaci mizZeme
ovliviiovat jak pozitivné, tak i negativné. (Raboch, 2019)

e Vnitfni motivace — Pokud pracovnik proziva vnitfni motivaci, proziva zaroven uspokojeni
svych potfeb. (Nakonecny, 2002). Vnitfni motivace vychazi z individuality jedince, tedy
pracovnika. (Plaminek, 2010). Mezi pohnutky, tedy vnitfni motivatory pfi praci, patfi
seberealizace, nadéje, smysl Zivota ¢i prace atd. (Nakonecny, 2005). Vnitfni motivace pfi
praci je patrna, pokud si pracovnik mysli, Ze je jeho prace dileZita, zajimava a ma
moznost se v ni projevit. (Armstrong, 2015). Siky¥ (2014) nazyva vnitini motivaci to, co
pUsobi na psychiku zaméstnance a sméfuje jeho chovani. Nazyvd to motivem.
Dvorakova a kol. (2007) piSou o tom, Ze motivy mohou predstavovat pouze pfedstavy a
touhy.
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Vnéjsi motivace — Na rozdil od vnitfni motivace ta vnéjsi vychazi ze vztah(, které si
kolem sebe tvofime. Vnéjsi motivaci tedy ovliviiuji rizné viemy kolem nas. (Plaminek,
2010) Mezi vnéjsi motivatory pfi pracovni motivaci patfi plat, bonusové vyhody,
pochvala, prestiz povolani a aktivni spolutast pfi praci. (Nakoneény, 2005) Do vnéjsi
motivace patfi odmény v podobé vy3si mzdy, pochvaly nebo moZnosti rlstu
v organizaci. Patfi sem ale také tresty, které mohou mit podobu sniZeni ¢i odebrani
nenarokové slozky mzdy, kritiky atd. (Armstrong, 2015) To, co pUsobi na pracovnika
zvendi, ovliviiuje jeho chovani a plisobi na jeho psychiku méZzeme nazyvat stimuly. (Sikyf,
2014). Dvorakova a kol. (2007) ve své knize nazyva vnéjsim ovliviiovani jako incentivy.

Maslowova hierarchie potfeb — Vyznamnou teorii pro vysvétleni motivace slouZi
Maslowova hierarchie potfeb. Hierarchie je to, protoZe jsou motivy rozdéleny do péti
kategorii, které postupuji hierarchicky po sobé. Pokud seradime tyto kategorie od
nejzakladnéjsich, radime je takto: Fyziologické potieby, potreba jistoty a bezpedi,
potfeby spolecenské, potfeby uznani a potieby seberealizace. Pravé do poslednich dvou
kategorii proto miZeme zaradit potiebu rlstu v praci, potfeby uznani v praci a
vykonavat smysluplnou praci. (Adair, 2004) Naplnéni vsech potfeb je dlleZité pro
pohodu pracovnik(. (Tay a Diener, 2011). Dvorakova a kol. (2007) ve své knize popisuji
Maslowovu hierarchii potfeb jako prioritizaci pravé vznikajicich potreb, pricemz
vzadkladu pyramidy pak mlzeme nalézt potieby  zajistujici  preziti.
Kdyz bychom si Maslowovu pyramidu potieb predstavili jako sloupec, ktery je dole
nejsilnéjsi a nahore nejuzsi, od spodu nahoru by se vyskytovaly tyto kategorie: biologické
potfeby, bezpedi, pfimknuti, respekt, poznani, estetika, seberealizace a transcendence.
(Ri¢an, 2010) Nakoneény (2003) ve své knize uvadi, Ze na zakladé této teorie se mizeme
domnivat, Ze ne vSechno chovani je motivované. Mezi zminéné nemotivované chovani
muzZeme fadit napf. zrani a rlst.
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2 Charakteristika prace v socialnich sluzbach
v neziskovém sektoru

V nasledujici kapitole je blize specifikovana charakteristika socidlni prace. Dale se kapitola opira
o definici socialnich sluzeb a jejich standardy zajisténi kvality. Kapitola bliZze popisuje teoretické
vymezeni neziskovych organizaci.

2.1 Socialni prace

Socialni prace uspokojuje potreby socidlné ohrozenych lidi, jako jsou napfiklad zavisli, stafi,
nezameéstnani, postiZzeni atd. Dava si za cil zajisténi kontroly a podpory zmény chovani téchto
lidi. (Matousek a kol., 2013) Dle Navratila (2001) je cil socidlni prace to, aby byl klient
podporovan ve fungovani v situacich, které neni schopen sam zvladnout. Socialni prace se tedy
zabyva socidlnim fungovanim. Soucasné je také socialni prace soucdsti statniho zabezpecovaciho
systému. Pomaha zajistovat zménu chovani klient( tak, aby bylo socialné pfijatelné. (Matousek,
2013)

Socialni praci mGzeme chépat téz jako pomoc Zit akceptovany Zivot tém, ktefi toho nejsou sami
schopni. Socialni prace pomaha klientim, provadi kontrolu, prevenci a fesi jiz vzniklé socialni
problémy. (Matousek a kol., 2012) Socialni praci lze definovat také jako prdci, kterou délaji
profesiondlni pracovnici s lidmi, ktefi se ocitli v socidlni nouzi. (Hartl, Hartlova, 2015) Dle
Matouska (2009) ma pozadavek na socidlni praci dvé roviny, z nichz jedna tvrdi, Ze socialni prace
musi byt specializovand na konkrétni potreby klienta. Druha tvrdi, Ze k tomu, aby se dosahlo
efektivni socidlni prace, staci, kdyZz ma pracovnik zakladni a obecné dovednosti.

2.2 Socialni sluzby

Socialni sluzby vychazeji ze zakona ¢islo 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach. Socidlni sluzby by
mély byt vidy poskytovany na smluvnim zakladu a mély by byt vidy poskytovany i pfijimany
dobrovolné. Socidlni sluzby dbaji respektovani prav svych uZivateld. Socialni sluzby by mély
poskytovat bezplatné sociadlni poradenstvi, zachovavat lidskou dlstojnost, individualné
pristupovat ke klientlim, dopomahat a aktivovat je k samostatnosti, podporovat je zakotvit se
v socialnim prostfedi, které je pro né pfirozené a mély by byt rovnopravné. (Camsky, Sembdner,
Krutinovd, 2011) Socialni sluzby jsou prevazné poskytovany lidem, ktefi jsou néjak spolecensky
znevyhodnéni. Socialni sluzby témto lidem umozZnuji zvysit kvalitu jejich Zivota a chrani je pred
riziky, ktera jejich Zivot obnasi. (Matousek a kol., 2009) Socialni sluzba je urcena pro osoby, které
se ocitly v nepfiznivé Zivotni situaci. Poskytuje jim oporu a pomoc jim pfi jejich socidlnim
zaclenéni. (Molek, 2019) Matousek (2009) uvadi, Ze socidlni sluzby jsou poskytované v zajmu
celé spolecnosti. VyuZivaji je ptredevsim osoby znevyhodnéné a cilem socialnich sluzeb je tak
zvyseni kvality Zivota téchto osob. Cilem socidlni sluzby by mély byt jasné formulované
predpokladané vysledky. (Matousek, 2016)
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Standardy kvality sociadlnich sluzeb — Standardy kvality socidlnich sluzeb mlzeme
rozdélit do tfi skupin. Prvni skupinou jsou proceduralni standardy, mezi které patfi cile
a zpusoby, jakym se socialni sluzba poskytuje, ochrana prav osoby, které se v socialni
sluzbé stykaji, to, jakym zplsobem se jedna se zdjemcem, smlouva a individualni
planovani. (Jochmannova, Gergely, Slukova a kol., 2022) Cile a zpUsoby poskytovani
socidlnich sluzeb obsahuje poslani, cil a zasady. Poskytovatel socialni sluzby musi mit
tyto aspekty pisemné definovany a zvefejnény. Dale sem patfi podminky, diky nimz
uzivatelé mohou fesit své socialni situace, postupy a pribéh socialni sluzby a pravidla
pro ochranu osob pred negativnim hodnocenim. Ochranou prav osob se rozumi
predchdzeni porusovani lidskych prav a svobod a popis postupu, ktery nasleduje, pokud
k poruseni dojde. Patfi sem ochrana prav pracovnikl a uZivatell socidlnich sluzeb.
Do jednani se zajemcem o sluzby patfi vnitfni pravidla socialni sluzby, ktera by méla byt
srozumitelnd a méla by informovat zajemce o socidlni sluzbu. Patfi sem projednani
ocekavani a moznosti, pokud by se uzaviela smlouva o poskytovani socialni sluzby.
Taktéz by takto méla byt zpracovana pravidla pro odmitnuti zajemce. Standard smlouvy
o poskytovani socidlni sluzby upravuje pravidla pro uzavieni smlouvy mezi socialni
sluzbou a zdjemcem. Smlouvé musi vidy obé strany rozumét a béhem tohoto procesu
by mél byt zajemce srozumén s pribéhem a rozsahem, ktery socidlni sluzba nabizi.
Poslednim procedurdlnim standardem socialni sluzby je individualni planovani socidlni
sluzby. Tento standard upravuje pravidla individualniho planovani, planuje pribéh
spoluprace s ohledem na moznosti zdjemce a hodnoti, zda jsou naplfiovany dojednané
cile. Dalsi standard upravuje dokumentaci o poskytovani socialni sluzby. Zahrnuje jeji
zpracovani, evidenci a to, jakym zplsobem je vedena. Upravuje dobu, po jakou dobu je
dokumentace archivovana a jeji anonymitu. Standard s Cislem 7 upravuje moznosti
stiznosti na kvalitu socialni sluzby nebo zplisob jejiho poskytovani. Zajemce je srozumén
s moZnostmi stiznosti. Poskytovatel je eviduje a vyfizuje a poskytuje moznosti podani
stiznosti. Dalsi standard upravuje navaznost poskytované sluzby na dalsi zdroje.
Znamena to, Ze poskytovatel vytvari prilezZitosti a spolupracuje s pravnickymi i fyzickymi
osobami v zajmu zdjemce. Posledni standard ztéto skupiny upravuje nouzové a
havarijni situace a jejich moznosti Fedeni. (Cdmsky, Sembdner, Krutinova, 2011) Druhou
skupinou standardu socialnich sluzeb jsou standardy personalni. Ty zahrnuji organizacni
i personalni zajisténi, popisuji pracovni profily s ohledem na kvalifikaci, zajistuji skoleni
noveé prichozich pracovnikl a moznosti distancni formy socialni sluzby. (Jochmannova,
Gergely, Slukova a kol., 2022) Nasledujici tfi standardy se zabyvaji organizacnim i
personalnim zajisténim sluzby a profesnim rozvojem jejich zaméstnanc(. Tyto standardy
upravuji okruh osob a jejich pocet. Dale pak upravuji potfebnou kvalifikaci pracovniki
socidlni sluzby a jejich dalsi vzdélavani. Posledni standard z této skupiny upravuje etické
zésady. (Camsky, Sembdner, Krutinova, 2011) Posledni skupinou jsou provozni
standardy, které upravuji mistni a ¢asovou dostupnost, srozumitelné informace,
prostfedi a podminky socidlnich sluzeb. (Jochmannovd, Gergely, Slukova a kol., 2022)
Informovanost by méla byt prehlednd a podrobnd. Pro zajiSténi zvySovani kvality
socialnich sluZeb by poskytovatel mél hodnotit zpUsoby, jakymi se sluzba poskytuje,
zajistovat spokojenost osob a vyuziva pfipadnych stiznosti podanych na kvalitu socialni
sluzby. (Camsky, Sembdner, Krutinova, 2011)
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2.3 Neaziskovy sektor

Neziskova organizace neni vymezena tim, Ze by neméla zadny zisk. Opira se ale o teorii, Ze zisk
neni pro praci klicovy a neni hlavni motivaci prace. (Otrusinovd, Kubickova, 2011) Dalo by se
proto tvrdit, Ze princip neziskovych organizaci je nekomercni, ale vznikaji pro ucel spole¢enského
dobra. (Krechovsky, Hejdukova, Hommerova, 2018) Neziskové organizace mivaji charakter
néjaké verejné sluzby. Prioritou neni maximalizace zisku ani spotfeba zisku zakladatelem.
Neziskovy sektor mizeme rozlisit na verejny a soukromy. (Boukal, 2009) Neziskova organizace
nese urcité prvky, mezi které patfi spoluprace s dobrovolniky, schopnosti samospravnost a
vyuzivani zisku k plnéni cile a ucelu. (Skovajsa, 2010) Rektorik (2010) uvadi nékolik teorii, které
popisuji neziskové organizace. Patfi mezi né teorie vladnich a trznich selhani, teorie informacni
asymetrie, teorie statu blahobytu a teorie vzajemné zavislosti. (Rektorik, 2010) Klicovych slovem
pro neziskové organizace je nepodilovost. Neziskové organizace své finance zpétné investuji.
(Dvorakova a kol., 2007) Krechovskd, Hejdukova a Hommerova (2018) ve své knize uvadéji, ze
neziskové organizace jsou nepostradatelnym ¢lankem na trhu. Je tomu tak proto, Ze neziskové
organizace zastanou praci, ktera neni atraktivni pro organizace, které tvori primarné zisk.
Neziskové organizace tvofi spolecenské hodnoty.

Motivaci k praci v neziskovém sektoru jsou vztahy pfi praci, jistota prace, bezpecnost prace a
finan¢ni odména za praci. (Boukal a kol., 2013)

¢ Neziskovy verejny sektor — Cilem neziskového verejného sektoru je dosahnout pfimého
uzitku. Zakladaji jej verejné subjekty, jako je napf. statni organ, obec apod. Ty vkladaji
do sektoru prostfedky, aniz by ocekavaly zisk, protoZe chtéji dosahnout pfimého uzitku.
(Boukal, 2009) Neziskovy verfejny sektor zajistuje prevainé vykon verfejné spravy.
(Rektotik, 2010) Dle Dvorakové a kol. (2007) si neziskovy verejny sektor klade za cil
poskytovat vefejné sluzby a je financovan z vefejnych rozpoctu.

Neziskovy soukromy sektor (NNO) — Zakladatelem NNO je soukromy subjekt. Podobné jako
neziskovy verejny sektor ani NNO neocekavaji dosahovani zisku, protoZe jsou orientovany
na primy uZitek. Pfedpokladem NNO je dobrovolnictvi. Finance jsou taktéz ziskavany na bazi
dobrovolnictvi, at uz od vefrejnych ¢i soukromych subjektd. NNO se od neziskového
verejného sektoru lisi také svou soukromopravni povahou. NNO pfi ziskavani zisku, zisk dale
uziva na cile a poslani organizace. (Boukal, 2009) Pfedpokladem NNO je, Ze pokud generuji
néjaky zisk, investuje ho do aktivit, které jsou ve verfejném zajmu. (Matousek, 2016) NNO
mohou finance cerpat z verejnych rozpoct, nadaci, firem, od individudlnich darct a
prostfednictvim samofinancovani. Samofinancovanim se rozumi prijem, ktery organizace
generuje vlastni aktivitou — napft. prodejem vlastnich vyrobkd ¢i sluzeb. Z tohoto tvrzeni
plyne, Ze zdroje nejsou stabilni, at uz v Case, tak ve své vysi — coZ predstavuje pfileZitost, ale
i hrozbu. (Boukal a kol, 2013) Dle Dvorakové a kol. (2007) je prioritou NNO pfinaset uzitek
verejnosti.

Matousek (2012) ve své knize uvadi, Ze nestatni organizace se zaméruji na rozvoj
zaméstnancl, jejich motivaci, kvalifikaci, odménovani a pracovni podminky, které jim
organizace nabizi.
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3 Personal v socialnich sluzbach

Tato kapitola blize definuje profesi socialniho pracovnika a jeho kompetence. BliZe také popisuje
definici toho, kdo je pracovnik v socidlnich sluzbach. Ostatni personal neziskovych organizaci
nebude v rdmci vyzkumu dotazovan, proto nejsou zahrnuti v teoretické Cist.

3.1 Socialni pracovnik

Socialni pracovnik pracuje s klienty, zasahuje do jejich Zivotl, a je proto duleZité, aby byl
ve shodé také s legislativou. Dle pfistupl k socidlni praci mGzeme rozlisit ¢tyfi typy socialnich
pracovnikd. Jsou jimi angaZovany sociadlni pracovnik, ktery svoji praci chape jako spoluziti
s klienty. V praxi to znamend, Ze dba na moralni hodnoty a své klienty vnima spiSe jako své
pratele a podle toho s nimi také jednd. Druhym typem je radikalni socidlni pracovnik. Ten se
zabyva spravedInosti a poukazuje na mezery, které jsou v systému. Tretim typem je byrokraticky
socialni pracovnik. Ten se snazi se svymi klienty manipulovat tak, aby docilil zmény, kterou klienti
potfebuji. Poslednim typem je profesionalni pracovnik. Ten si klade za cil hjjit zajmy a prava
svych klientl. Vnima ve své profesi jako dlleZitou slozku vzdélani a dodrZovani etického kodexu.
(Matousek a kol., 2013) Sociadlniho pracovnika identifikuje nékolik kritérii. Prvni z nich je
kvalifikace socialniho pracovnika. Ta zajistuje minimalni vzdélani, které socialni pracovnik musi
mit, aby byl odborné zpUsobily socialni praci vykondvat. Je nutné, aby socidlni pracovnik byl
v praxi. Vystudovany socialni pracovnik, ktery se v socialni praci nepohybuje, neni povazovan za
socialniho pracovnika. Socialni pracovnik musi byt trestné bezihonny a zdravotné zpUsobily.
(Matel, 2019) Matousek (2009) ve své knize uvadi, ze pracovnik by mél zvladnout vytvaret
takové sluzby, jaké klient potfebuje, a mél by umét odkazovat klienta na dalsi sluzby. Socialni
pracovnik by tedy mél dokazat poskytnout klientovi informace o jeho pravech a moZnostech
pomoci, odborné posouzeni klientova stavu a odkazani na formy pomoci tomu uréené,
poskytnout pomoc pfi jednani sdalSimi sluzbami, jednat vramci prevence, reagovat
pfi prekracovani zakona a hodnotit efektivitu socialnich sluzeb.

,Socidlni pracovnik vykondvd socidlni Setfeni, zabezpecuje socidlni agendy vcetné reseni socidlné
pravnich problému v zafizenich poskytujicich sluzby socidlni péce, socidlné prdvni poradenstvi,
analytickou, metodickou a koncepcni ¢innost v socidlni oblasti, odborné Cinnosti v zafizenich
poskytujicich sluzby socidlni prevence, depistdzni ¢innost, poskytovdni krizové pomoci, socidlni
poradenstvi a socidlni rehabilitace, zjistuje potfeby obyvatel obce a kraje a koordinuje
poskytovdni socidlnich sluZeb.” (zakon €. 108/2006 Sb., § 109).

V socialni praci také hovorime o kompetencich vsocidlni praci. Kompetence socialniho
pracovnika jsou znalosti metod a postuptl, dovednosti, postup a zkusSenosti. (Vavrova, 2012)

29



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

3.2 Pracovnik v socialnich sluzbach

V ptimé praci s klienty v socidlnich sluzbach nepotkdvame pouze socidlni pracovniky, ale také
pracovniky v socialnich sluzbach. Pracovnik v socidlnich sluzbach provadi pfimou obsluznou péci
a je proto v blizkém kontaktu s uZivatelem socialnich sluZzeb. Pracovnik v socialnich sluzbach také
zprostiedkovdva kontakt se socidlnim okolim klienta a provadi ukony, které pomahaji klientovi
upevnit si rizné navyky, napf. hygienické, samoobsluzné atd. (Zakon ¢. 108/2006 Sb., § 116,
odst. 1) Proto, aby pracovnik socidlnich sluzeb mohl vykondvat tuto praci, je nutné, aby mél
alespon zdkladni vzdélani doplnéné o kurz pro pracovniky v socidlnich sluzbach a béhem dvou
let mél vzdélavani v rozsahu 48 hodin. (Zakona ¢. 262/2006 Sb., § 230) V nékterych organizacich
je zapotrebi, aby mél pracovnik v socialnich sluzbach absolvovany kurz a dale mu staci zakladni
vzdélani, jiné socidlni sluzby vyZaduji stfedoskolské vzdélani. Pracovnik v socidlnich sluzbach
nevykondva jen primou obsluZznou péci, ale také pecovatelskou praci a vychovnou cinnost.
(Matousek, 2016)
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Prakticka Cast
Teoretickou cast tvofily kapitoly o pracovni spokojenosti a jejich faktorech, socialni praci a

rozdéleni pracovnikl pracujicich v socialnich sluzbach.

V praktické ¢asti budou blize priblizeny faktory, které ovliviuji pracovni spokojenost socialnich
pracovnikl v neziskovém sektoru. Tyto faktory ovliviuji kvalitu prace, kterou vykonavame a to,
jak se citime na pracovisti.

Prakticka ¢ast je zamérena na cil vyzkumu, jeho dil¢i otazky, jejich vysledky a vyuZitou metodiku.
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4 Cil vyzkumu

Vyzkumnym cilem bylo jaké faktory ovliviiuji pracovni spokojenost persondlu pracujicim
v neziskovém sektoru. Pfi zjistovani cile bylo zaméfeno na konkrétni faktory, které pracovniklv
ovliviiuji spokojenost.

4.1 Vyzkumné otazky

Vyzkumné otazky:

HVO: Jaké jsou faktory spokojenosti personalu socialnich sluZzeb v neziskovém sektoru?
Pro ziskdni odpovédi na hlavni vyzkumnou otazku byly zvoleny ¢tyfi dil¢i vyzkumné otazky:
DVO1: Jak ovliviiuje vnitfni motivace a vnéjsi faktory pracovni spokojenost zaméstnanci?

DVO02: Jakou roli hraji v celkové pracovni spokojenosti socidlni faktory, konkrétné vztahy v tymu
a podpora ze strany vedeni?

DVO3: Jaké jsou hlavni zdroje pracovni zatéze a jak zaméstnanci hodnoti mechanismy podpory
dusevniho zdravi a prevence syndromu vyhoreni?

DVO4: Co dalsiho je kli¢ové pro pracovni spokojenost zaméstnancl?
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5 Metodika

Pro diplomovou praci byl zvolen kvalitativni vyzkum. Data pro diplomovou praci poskytlo 10
komunikaénich partnerdl zrdznych neziskovych organizaci. Pro sbér dat byly pouZity
polostrukturované rozhovory, které byly nasledné doslovné prepsany. Pro dotazovani byla
vyuzito naslouchani participantovi, vyjadieni empatie a pochopeni. Cilem dotazovani je ziskat
rGizné piibéhy. (Hendl, 2023) Césti vét rozhovor(l byly vyuZity a pFifazeny k diléim vyzkumnym
otazkam, které nasedaly na hlavni vyzkumnou otazku. K rozdélovani ¢asti rozhovor( bylo vyuzito
kdédovani a jednotlivé kédy byly pfifazeny k dil¢éim kategoriim.

Efektivni metoda sbéru dat se odviji od nutnosti shody mezi metodou sbéru dat a vyzkumnymi
otazkami. (Svaricek, Sedova, 2014)

Tabulka 1: Pfehled participanta
Zdroj: Vlastni

P1 | Participant ¢.1 Zena Radovy zaméstnanec | Terénni sluzba pro zavislé
P2 | Participant ¢. 2 Muz koordinator NZDM
P3 | Participant¢.3 | Zena Radovy zaméstnanec | Chranéné bydleni pro osoby

s mentalnim postizenim

P4 | Participant¢. 4 | Zena Radovy zaméstnanec | Socidlni rehabilitace — terénni pro
osoby bez ptistiesi

P5 | Participant¢.5 | Zena Radovy zaméstnanec | Socidlni rehabilitace — ambulantni
i terénni pro osoby s duSevnim
onemocnéni

P6 | Participant¢. 6 | Zena Radovy zaméstnanec | Ob&anska poradna

P7 | Participant&. 7 | Zena Radovy zaméstnanec | Chranéné bydleni pro osoby

s dusevnim onemocnénim

P8 | Participant¢. 8 | Zena Radovy zaméstnanec | Socidlni rehabilitace — ambulantni
pro déti a mladez

P9 | Participant¢.9 | Zena vedouci STD

P10 | Participant €. 10 | Zena Radovy zaméstnanec | Program NRP
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6 Charakteristika a pribéh vyzkumu

Vyzkum byl realizovan v prlibéhu vanocnich svatk(. Autorka prace méla dopredu domluvené
zaméstnance rlznych neziskovych organizaci. Participanty shanéla autorka pomoci facebookové
skupiny uréené pro socialni pracovniky, dale byli osloveni studenti vysokych skol, kteti v socialni
sluzbé v neziskové organizace pracuji a dale pak byli osloveni jeji kolegové, ktefi maji znamé
pracujici v této sfére. Dle Hendla (2023) mGzeme tuto metodu pojmenovat snowball sample
neboli vybér pomoci metody snéhové koule.

Participantim bylo dopfedu vysvétleno, jakym tématem se diplomova prace zabyva, byli
srozumeéni se strukturou rozhovoru, anonymitou a byl jim pfedloZen informovany souhlas (viz.
Pfiloha ¢.1.), ktery po precteni podepsali.

Participanti byli z rGznych neziskovych organizaci a v rlizném postaveni — pracovnik v socialnich
sluzbach, socialni pracovnik, vedouci ¢i koordinator.

Nékteré rozhovory probihaly v misté zaméstnani participantl, nékteré pomoci online platformy
a nékteré v domacnosti participantl. Autorka diplomové prace umoznila participantdm si misto
zvolit. Autorka prace chtéla docilit toho, aby se participanti citili komfortné a bezpecné.

Rozhovory byly nahravany na dva diktafony zaroven. Prvni tfi otazky byly obecné, participant
v nich objasnil, v ¢em spociva jeho prace, jak dlouho v organizaci pracuje a co ho pfivedlo k praci
v socidlnich sluzbach, konkrétné v neziskovém sektoru. Otazky mély za ukol participanta
s autorkou prace sezndmit a odlehdit situaci. Dalsi otazky se pak pfimo dotykaly pracovni
spokojenosti. Na konci rozhovoru autorka nékteré otazky zopakovala, aby méli participanti
moznost vratit se k odpovédim, ptipadné prostor pro vyjadieni zmény ndzoru. Na konci
rozhovoru dostali participanti prostor pro vyjadreni nazori a pripominek, na které neméli
moznost v pribéhu rozhovoru odpovédét nebo jim prislo dilezité to zminit. Vice o otazkach viz.
pfiloha €. 2.
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7 Vysledky

Podkapitoly se opiraji o dil¢i vyzkumné otazky. Jsou ¢lenéné na kategorie, které byly dulezité pro
realizaci vyzkumu a jeho vyhodnoceni.

7.1 Vnitfni motivace a vnéjsi faktory pracovni spokojenosti
zameéstnancl neziskovych organizaci

Prvni dil¢i vyzkumna otdzka zjistovala, jak ovliviiovala vnitfni a vnéjsi motivace pracovni
spokojenost zaméstnanc( neziskovych organizaci. Otazka dale zjistovala, zda dochazi ke stretu
motivQ. Pro vnitfni motivaci k praci participantl napomaha smysluplnost prace, radost z prace
a moznost seberealizace. Jako vnéjsi motivy participanti uvadéji financni ohodnoceni a moznost
benefitl.

Vnitfni motivace:
Smysluplnost:

Témér kazdy participant uvadeél jako faktor ovliviujici pracovni spokojenost smysluplnost prace.
Participant ¢. 1 zminuje daleZitost opravdového zajmu o klienty: ,,Ono jsou to tak strasné zranény
duse, Ze pro né je naprosto, ale naprosto jako stéZeni, Ze nékdo se na né upfimné jako usmivd,
uprimné jim rika ,ja vds rad vidim, jak se mdte“ a opravdu to poslouchd”, ,ja jsem méla tu
potrebu Fict tu rovinu toho, Ze jsem tam fakt ted’ a tady a jako s nima a nekoukdm na néj skrz

prsty a beru je takovy, jaky prosté jsou no.”

Podobné to vnima i participant ¢. 2: ,Mé jako bavi, Ze délame s déckama takovejma
nedotknutelnejma, Ze ta cilovka ti mladi lidi se kterejma pracujeme je jako spolecnost zavrhla...
bavi mé vidét tam tu nadéji, kterou ta jini nevidi a zavrhli to.” , Ti klienti mé fakt bavi a davd mi
smysl se jim vénovat.”

Participanti €. 3, €. 6 a €. 9 uvadi, Ze je prace bavi:

»Takhle prace mé bavi a naplriuje” (P3)

,Ta prace mé celkové bavi.” (P6)

,Meé ta socidlni prdce prosté vZdycky jako bavila a naplriovala.” (P9)

Participant ¢. 5 podobné jako participant ¢. 7 uvadi, Ze mu dava smysl to, kdyZz mohou nékomu
diky své praci zpfijemnit Zivot.

,Co mi ddvad smysl, je zkouseni téch kroku. Jako to, Ze se viibec nékdo o néco pokusi, tak to je

smysl.”,, To, Ze je to furt néco jinyho a nékomu to miZe udélat ten Zivot krapet lepsi.” (P5)

4

,Vidim tam ten smysl v ty prdci, takZe mi ddvd smysl to délat a chodit tam*, ,asi to, Ze mad smysl,

4

Ze pordd jako je potreba”, ,mné se libi smysl ty sluzby, to, Ze nékomu pomdham.” (P7)

Participant ¢. 10 vnima smysl prace tam, kde vnima smysl prace klient: ,Jinak jsem s praci jako
celkem spokojend, prdace mi ddvd smysl”. ,Klienti, ktefi jsou ochotni spolupracovat a vidi v mé
prdci smysl.”.
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Oproti tomu participant ¢. 8 smysl v praci nevnima, coZ negativné ovliviiuje jeho spokojenost:
,Jd vtom nevidim Zddny smysl jo. Ne, tak jako samozfejmé se tém lidem musi pomdhat, ale
prosté tady jde fakt furt prosté to stejny dokola ted, no.”

P4: ,Asi kdyzZ se to prosté povede, Ze ti lidi bydlej a ¢lovék vidi, Ze je to fakt posouvd jako nékam,
Ze jo, tak to je jasny. Zacnou zas Zit tak néjak jako normdiné a zacne jim to zase ddvat smysl, tak
to je fajn.”

Radost z prace:

Podobné jako smysl prace vnimali participanti i radost z prace. Vétsiné z nich déla radost klient,
ktery se nékam posune, nebo kdyz ze sluzby odchazi spokojeny.

P1 nachazi radost ve vzajemném predavani hodnot a inspiraci: ,Délalo mi radost, kdyZ se mi
podarilo je néjak inspirovat a néco si jako navzdjem predat, tak to si myslim, Ze se mi fakt
povedlo.”

U P2 a P5 vyvolavaji radost konkrétni zmény a postupné dosahovani stanovenych cilQ: ,,...klienti,
u kterych vidis zménu.” ,,U téch déti je tam takovy pozitivni, Ze vidis, jak jdou schopnostma
dovednostma nahoru, a jesté diky pomoci tvoji prdci.” (P2) ,Radost mi davad asi, kdyZ se néco
podari, néjaky jednotlivy ty cile anebo néjaky kriicky k naplnéni téch cili.” (P5)

O radosti z posunu a spokojenosti klient( hovotitaké P3, P6 a P7:,, Déld miradost posun klientd...
rast klient a spokojenost klienti.” (P3) , Asi to, Ze jsou klienti spokojeni vétsinou kdyZ od nds
odchdazi, Ze jim pomuzZeme...” ,,Zdroven ti klienti mi délaji velkou radost a fikala jsem, Ze bych bez
nich to délat nemohla.” (P6) ,,UZ mi jako prosli rukama klienti, ktefi odesli jakoby spokojeni, a tak
néjak vlastné ta sluzba udélala nebo splnila ten svij smysl, svij cil.” (P7)

P4 vidi zdroj radosti zejména v budovani vztahové roviny: ,Asi to, kdyZ se povede navdzat ten
vztah s klientama a podari se tam vybudovat duvéra.”

P9 uvadi radost z toho, jaké bezpecné prostredi pro klienty vytvari: ,,Pro néj to bylo néco strasné
velkého, a to mé jako nabijelo, Ze jo, jsme tady prosté pro né a jsme tady, protoZe my jim ten
bezpecny prostor, ktery oni potrebuji, vytvdrime.”

P10 pak kombinuje radost z pokroku klienta s jeho dlvérou: ,,Nejvétsi radost mi déla, kdyz se
klienti nekam posunou, projevi mi divéru a chce spolupracovat, nebere mé jako kontrolu ale jako
pomoc.”

Seberealizace:

P1 spatfuje svou seberealizaci v moznosti rozvijet schopnost komunikace a navazovani vztaha:
,Myslim si, Ze mam talent jako komunikovat s lidma a Ze jsem fakt jako dokdzala navdzat hezky
jako vztahy s téma klientama.

P2 vnima jako dulezity faktor vybudovani profesniho renomé a svobodu v pracovni naplni: ,A
taky uZ jsem sivtom vybudoval néjaky jméno. Mné se libi, Ze mdm volnost v tom, kam se vrhnout,
co délat, délame tdabory, skupiny...”

P4 se realizuje skrze snahu o systémovou zménu, kterd by byla prospésna pro klienty: , Prosté
néjakd ta nase spolecnd vize, néco jako bysme na tom rddi néco zménili, prosté chceme, aby bylo
vic bytu jako dostupnych.”
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P5 uvadi, Ze rad hleda nové pristupy k praci a vnima to jako formu osobniho ristu, coZ je mu v
organizaci umoznéno: ,,Bavi mé zkouset novy zpilsoby s téma lidma, hledat ty zplsoby. Furt
vymejslim néjaky dalsi ukoly pro sebe a vnimdm to jako néjakej riist.”

P8 pocituje silnou potfebu pomahat, kterd vychazi z jeho osobni zkusenosti: ,J& mdm ségru
neslysici, takZze néjakym stylem mdm v sobé néjakou takovou jako potfebu lidem pomdhat.”

Pro P9 byla z pozice vedouciho klicova moznost pfizplsobit pracovisté vlastnim predstavam:
,Bavilo mé, Ze vlastné z pozice té vedouci si mizu tu dilnu, mizZu si tu socidlni sluZzbu vlastné jako
pretvdret k obrazu svymu, tak jak vnimdm, Ze by to mélo byt.”

P10 vnima prostor pro seberealizaci v pfileZitosti kariérné rdst a ucit se novym vécem: ,Tuto
prdci, kterd mé spoustu véci nauci.”

vewvs

Vnéjsi motivace:
Finan¢ni ohodnoceni:

P1 a P2 vnimaji své ohodnoceni jako vyrazné podhodnocené: ,Fakt jsem jako hluboce
nespokojend s financnim ohodnocenim, obecné ty tabulky jsou nastaveny tak, Ze si opravdu
nemyslim, Ze to je ani jako dostacujici, spiS bych rekla, Ze to je hodné nedostacujici.” (P1) ,Socidlni
sluzby nejsou zrovna nejlépe placené. (...) To mé jako Stve, financni ohodnoceni rozhodné jako
nejvic. Jeden z téch pohledu je, Ze je to mdlo a fakt mé to stve.” (P2)

Naproti tomu P3 a P8 uvadéji uspokojivé financni ohodnoceni, které je pro né stabilizacnim
faktorem: , Prosté mé tam drZi finance. S financemi jsem spokojend, no tak velmi spokojend, kdyz
je néjaky problém, tak se séhne do odmén.” (P3),Je tady teda, jako bych fekla, nejvyssi plat jako
v okoli, zrovna teda tady v tom bydleni.” (P8)

P4 a P9 vnimaji negativné rozdily v odmériovani ve vztahu ke kolegim ¢i nastaveni systému: , Ty
jo, financni ohodnoceni to je trosku oriSek, protoZze my jak jsme financovany ruzné jako, tak
vlastné kolegové maji o dost vic penéz a my si to mezi sebou samozrejmé reknem... je to prosté
madlo.” (P4) ,Jd kdyZ jsem nastoupila na pozici vedouci, tak jsem méla myslim o deset tisic miri
neZ muj pracovnik v socidlnich sluzbdch... Celkové mi pfijde ten systém odmériovani hodné
demotivujici.” (P9)

Narocnost prace v kontrastu s vysi platu zmifuji P5 a P10: ,,Na to, Ze jsme jako socidlni, tak podle
mé ty penize mdme hezky, ale v ndrocnosti prdace bych fekla, Ze ne, no.” (P5) ,, Velmi mi vadi nizké
finanéni ohodnoceni. Vnimdm ho jako nedostatecné, demotivujici.” (P10)

Specificky pohled nabizi P6 a P7, pro které jsou klicové nendrokové slozky mzdy nebo
udrzitelnost financovani: ,No myslim si, Ze kdyby nebylo osobni ohodnoceni nadstandardni, byl
by to pomérné jenom Cistej viastné zdklad, tak by to bylo mnohem horsi, tim, Ze dostdvame
osobni ohodnoceni, tak jsem spokojend.” (P6) ,Za mé asi dobry, jd si nestéZuju. MoZnd i finance,
protoZe ndm koncijou urcity jako financni prostredky ve sluzce.“ (P7)

Benefity:

Pro zaméstnance neziskovych organizaci jsou kromé finanéniho ohodnoceni dilezité také
benefity, které pozitivné ovliviiuji jejich pracovni spokojenost. Jako nejéastéjsi benefit pracovnici
uvadéji nadstandardni dovolenou, coz zminuji P1, P3, P7 a P8: ,,Dovolend na 3 tejdny, myslim si,

37



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Ze tfi tydny v kuse jsou jako pékny.” (P1) ,Mdme volno, mdme pét dni navic.” (P3) ,[Libi se mi]
hodné dovolend...” (P7), Néjakd dovolend nadstandardni. Spis ja vidim, jak délds smény, tak mds
vlastné pak plno volnyho ¢asu okolo, no.” (P8)

Dalsim castym benefitem je pfispévek na stravovani, ktery kvituji P6, P7 a P10, a také dny na
zotavenou (sick days, free days), jez uvadéji P4, P6, P7 a P10: ,Mdme stravenky vlastné, mdme
jeden den v roce na volny cas a tfi dny freeday a pétadvacet dni dovoleny.” (P6) ,Libi se mi ty
elektronicky stravenky... a tfi dny sick day.“ (P7) ,,Mdme néjaké benefity v podobé pracovniho
setkavani, teambuilding, stravenky, tfi dny sick day.” (P10)

Flexibilni pracovni dobu a volnost v organizaci ¢asu vnimaji jako zasadni vyhodu P2, P4, P5 a P9:
,Nikdo neresi, jak chodim do prdce... nebo reknu je mi blbé, zitra prosté neprijdu.” (P2),Je dobry,
Ze mdme flexibilni pracovni dobu, to vyuZivdm a mdme 5 dni sick day.” (P4) ,,KdyZ se ptdte na
vyhody, tak je ta volnost tfeba, coZ prosté je skvély... flexibilita v tom. MuZeme si brdt psa do
prdce.” (P5)

Vzdélavani, teambuildingy a spolecna setkavani doplnuji vycet benefitl u P2, P9 a P10: ,,...mdme
placeny vzdéldvdni, coZ je dobry.” (P2) ,Fajn jsem vnimala vejletiky, kdyZ jsme nékam jezdili,
vzdélavani, teambuildingy...” (P9)

Zajimavy rozpor se objevuje u moznosti prace z domova (home office). Zatimco P9 ji uvadi jako
vyhodu, pro P10 je jeji absence vyznamnym nedostatkem: ,[Jako vyhodu jsem vnimala] pruZznou
pracovni dobu a home office.” (P9) ,,Hodné mé odrazuje, Ze nemdme home office, coZ v mém
oboru neni obvykly.” (P10)

Specifickym benefitem je pro P1 také samotné sitovani a propojeni s lidmi v ramci sektoru:
,Velkej benefit vlastné vnimdm i tu samotnou jako organizaci, to sitovani.”

Stfed vnitini a vnéjSi motivace:

Jako stred pozitivni a negativni motivace uvadi P1 nutnost pracovat pro zajisténi zakladnich
potieb, i pres nizké financni ohodnoceni, které vsak zaroven vnima jako osobni pfilezZitost: ,Za
prvy pracovat musis, nebo musi, abych prosté zaplatila sloZenky a tady ty véci.. trosku jsem
brblala pod vousy, Ze je to zatracené debi*né placeny... Tohle to je hodné zajimavy a hodné mé
to bavi. | ten osud mé tam jako nezavdl jen tak a vilastné to mélo néco predat, takZe ja na to
koukdm téma ocima jako co mi to tu mazZe dat.”

P2 taktéz zminuje nizké financéni ohodnoceni a fakt, Ze v praci zlGstava predevsim diky
spokojenosti s prostfedim: ,Bije se to ve mné, protoZe je mi tady dobre, ale chtél bych vic
pracha.”

Podobny rozpor mezi spokojenosti v tymu a nespravedlivym financnim systémem popisuje P4:
,No asi ten vyssi plat, alespofi abych méla stejny s kolegama a nebyl tam ten rozdil a nezavidéli
jsme si to... Nejvic mé drZi ten tym, protoZe jsme tam jako fajn tym, néjakd nase spolecnd vize.”

P9 uvadi jako silny negativni aspekt fakt, Ze si z financ¢nich divod(l nemohla dovolit ¢erpat
pracovni neschopnost: ,Jd jsem nikdy neméla nemocenskou za téch 12 let, jo, protoZe jsem si ji
prosté nikdy nemohla dovolit.”
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U P10 se objevuje frustrace a stres z financni tisné, prestoZe ji samotna napln prace napliuje:
,Za nejvétsi zdroj frustrace povaZuji nizké finanéni ohodnoceni, musim rict, Ze nizké finance mé
velmi stresuji, protoZe si nemuzu dovolit to, co bych chtéla, a pfitom mé ta prdce fakt jako bavi.”
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7.2 DVO2: Socialni faktory — vztahy v tymu a podpora ze strany
vedeni

Druha dil¢i vyzkumna otéazka zjistovala, jaké socialni faktory ovliviuji jejich pracovni spokojenost.
Otdzka je zamérena predevsim na pracovni tym a vedeni tymu. V pracovnim tymu participanti
hovofi o soudrznosti v tymu, atmosfére pracovnich vztah( a konfliktech. Kdyz se jedna o vedeni
tymu, participanti hovofi o podpore a stylu, jakym je tym ze strany pfimého nadfizeného veden.

Pracovni tym:
SoudrZnost tymu:

Vztahy v tymu byly témér pro vsechny participanty jednim z nejdilezitéjsich faktord ovliviiujicich
jejich pracovni spokojenost. P1, P2, P3, P4, P5, P6 a P7 uvadéji, ze funkcni pracovni kolektiv je
pro né velmi dalezity a tvofi vyznamnou ¢ast motivace:

,Jd jsem hodné tymovad.. potiebuju vZdycky mit jako vedle sebe vétsinu lidi, ktery, se kteryma si
jako sednu, jakmile by to bylo obrdcené, tak asi budu muset odejit.” (P1)

,Za mé je ten tym hodné dileZitej, my pracujeme hodné ve dvojicich, takZe spolu vychdzet
musime. Opravdu jsme fakt pratelé... je to moznd 30 % toho, jak se tésim do prdce.” (P2)

e hodné dilezZity bejt tymovy. Samoziejmé jesté taky jako kolegové, Ze tam rdda se za nima
vracim.” (P3)

,Nejvic mé drZi ten tym, protoZe jsme jako prosté fajn tym, Ze se shodneme v ty prdci i
soukromym Zivoté. Mdm pocit, Ze prosté musime néjak souznit v tom tymu, abychom se mohli i
jako néjak podpofit.” (P4)

,Asi to nejde délat bez dobryho tymu. A ten dobrej tym se musi néjak utvofit. Pordd jsou tam
néjaky stadli lidi, ktery to tam drZej a stmelujou.” (P5)

,Muj tym ano, celkové asi to prostredi, lidi jsme si vSechny jsme si sedli spolecné.” (P6)

,Preci jenom, kdyZ md ¢lovek dobrej kolektiv, tak tam moznd i rad chodi... kdyZ mds blbej kolektiv,
tak je to na prd. A to, Ze se muzu vZdy na nékoho obrdtit.” (P7)

Pro P9 je podpora tymu klicova zejména z pohledu vedouciho pracovnika: ,Za mé je hrozné
dileZity mit velmi dobry kolektiv v prdci... pro kaZzdého vedouciho je strasné dileZita podpora
vlastné svého tymu, protoZe dokud ji nemad, tak tam ten vedouci jako toho moc nezmiZe.”

Oproti tomu P8 usuzuje na dulezitost vztahl z aktudlni negativni zkusenosti, kdy pocituje absenci
opory a davéry:,, Clovék se nemiiZe vlastné opfit o toho druhyho a nemd podporu upiné tam, kde
by ji potfebovat. Ted' nevéris tomu druhymu na sméné a myslim si, Ze tu prdci nedélaji tak, jak by
ji méli délat.”
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Atmosféra pracovnich vztah:

Participanty neovliviiuji pouze vztahy na pracovisti, ale i samotna atmosféra v tymu. P1 a P2
hovofi o tom, Ze je pro né zasadni otevienost v komunikaci a mozZnost sdilet i negativni pocity
bez odsouzeni: ,Super je, kdyZ se clovék nebdl a rekl: vite co se mi dneska stalo, jé vam to musim
fict... Abychom mohli projevit tu frustraci, kterou ¢lovék md, a aby to bylo jako chtény a ostatni

na néj nekoukali skrze prsty.” (P1) ,,Jsme opravdu otevfeni a Fict, Ze mi tfeba néco nevyhovuje.”
(P2)

DuleZitost prijemné atmosféry nepfimo vyplyva z negativnich zkusenosti P3, P8 a P9, pro které
je stresuijici Ci toxické prostredi demotivujici: ,KdyZ prijdu do prdce, tak abych se citila dobre, ne
abych prisla a hnedka védéla, Ze je néco spatné a méla strach néco udélat.” (P3) ,Tedkom je
nejvic stresujici to, Ze udélas néco spatné. Ted' je to prosté priser tady, no.” (P8) , Ta atmosféra
v tom tymu je velmi frustrujici a toxickd.” (P9)

Lidskost, vzdjemnou podporu a odlehéeni atmosféry humorem ¢i neformalnim kontaktem
pozitivné vnimaji P4, P5, P6, P7 a P10: ,Vis, Ze vim, Ze muZu pfrijit, poradit se s tymem, Ze resim
tohle, tady potrebuju vymyslet néco... ¢lovék muiZe bejt prosté otevienej v tom tymu.” (P4)
,0becné je ta atmosféra takova hodné v pohodé€, a i kdyZ jako nic neni v pohodé, tak se tam
aspoti lidi tvdri, jakoZe je to dobry a jdem si z toho délat srandu.” (P5) ,Vétsinou si rdno
popoviddm s kolegynémi, jak jsme se tfeba mély, je to takovd prijemnd atmosféra.” (P6)
,[Atmosféru vnimdm jako] dobrou, zabavnou, vtipnou, asi kamarddskou, necejtim jako néjakej
tlak.” (P7) ,,Mdm skvély pracovni tym, kolegy, za kterejma se fakt jako tésim, poresime spolu kde
co, pomdhdme si.” (P10)

Konflikty v tymu:

Participanti hovofili o tom, jak je pro né dilezité nemit konflikty s kolegy a vytvaret harmonické
vztahy. P1 v této souvislosti zminuje frustraci plynouci z nerovnomérného rozdéleni pracovni
zatéze v tymu: ,Do urcity miry urcité jako byl stres i jako v tymu, protoZe nékdo prosté délal vic
prdce treba ty klientsky a uz pramdlo prdce ty kanclovy. Ten tym kdyZ je oslabenej, tak prosté tu
prdci musi délat za néj Zejo, protoZe tady... jsou hodné ujety na vykony.“

P2 zduraznuje dlleZitost soundleZitosti a lidského souznéni, coZ ptimo ovliviiuje jeho pracovni
spokojenost: ,Musim pracovat na tom, abychom si vsichni lidsky sedli a vSechny nds ta prdce
bavila, to se ti pak hned lip pracuje.”

Ned(véra ke koleglim a absence bezpecného sdileni naopak sniZzuje spokojenost u P3, P8 a P9:
,Mdme tam nedivéru, svddi se tfeba na druhy néco.” (P3) , Takhle to stejné nikdo nerekne,
prosté pred téma ctyfma lidma to nefeknes nikdy nahlas, protoZe nikdy nevis a nejsem si jistej,
jestli ten druhej to nefekne ddl, jo.” (P8) ,Ta jedna kolegyné, kterd neustdle jako podkopadva tu
autoritu toho vedouciho... pila mi krev a nicila mdaj Zivot.” (P9)

Pro P5 a P6 je pro zachovani spokojenosti klicova moZnost otevieného feseni konfliktl nebo
narocnych situaci: ,KdyZ mezi sebou méli lidi néjakej problém, tak v tu chvili méli umoznéno jit
na individudl.” (P5),,Néjakym zptisobem o tom umime i popovidat si sami... kdyZ tam je kolegyné,
vidi, Ze ta konzultace byla pomérné ndrocnd, tak si o tom popoviddme, nedrZime to, takZe i to
hodné pomdhd.” (P6)
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Vztah s vedenim:
Opora ve vedeni:

Vétsina participantl uvadi jako dlleZité pro jejich pracovni spokojenost oporu, kterou mohou
mit ve vedeni. P1, P2, P4, P5, P6, P7 a P9 hovofi o pozitivhim vztahu s pfimym nadfizenym, coz
vyznamné napomaha jejich spokojenosti a pocitu bezpedi:

,Zrovna ten muj vedouci byl ¢lovék, kterej jako ty podpory mé dal asi nejvic jako vedouci.. bylo
fajn védét, Zze mizu kdykoliv zvednout telefon a klidné mu jako zavolat... vZdycky jako ten mdj
hlas bude vyslysen.” (P1)

,Jd mdm skvélou vedouci, organizace je takovd jako partnerskd a nemusim se jich bdt, stoji za
mnou. A to vedeni v nds véri, Ze tu prdci déldme dobre.” (P2)

,Mdme supr vedouci a je to hroznej rozdil oproti minulé prdci a jsem za to vdécnd, protoZe se
pak pracuje taky daleko lip... i nds jako propojuje, jako ten tym prosté.” (P4)

,Jd bych si troufla Fict, Ze jakoby je to hodné dobry a Ze jak muj vedouci, tak i feditel jsou jako
hodné naklonény mym zplsobum reseni.” (P5)

,Je to velkej, jako velkd nase opora, takovd studna, Ze kdyZ néco potrebujem, tak se ji muZem
kdykoliv jako postéZovat, cokoliv rict.” (P6)

,Podporu mam dobrou... nebudou na mé kficet jak na maly décko, ale budou se to snaZit jako
fesit néjak dospéle. Vim, Ze kdyZ se néco déje, tak jako mazu prijit.” (P7)

Naproti tomu P3, P8 a P10 hovofi o negativni zkusenosti s vedoucim pracovnikem, coz jejich
pracovni spokojenost zdsadné narusuje:

,Mdm ale nedivéru k vedouci... jo ta vedouci, asi nevim, co od ni ¢ekat... do posledni chvile v
poradku, ted'si nejsem jistd. Vrdtila bych zpdtky to, kdy se to tam vSechno s vedouci pokazilo.”
(P3)

,Nase vedouci bejvala vZdy hodné za nadma, hodné ndm jako ddvala tu podporu. A samozrejmé,
Ze kdyZ se ten vztah pokazi, tak pak ta podpora neni. Vlastné i s tou vedouci jsem ztratila néjakou
takovou jako podporu v tom vedeni.” (P8)

,BohuZel tak néjak Zadnou oporu ve svoji vedouci necejtim, mam pocit, Ze se mnou md néjakej
osobni problém a kdykoliv mize, vymdchd mé v tom.” (P10)

Specificky pohled nabizi P9, u které absence véasné komunikace s nadfizenou vedla k
nepochopeni: ,KdyZ jsem tady to téma otevrela se svoji nadfizenou, tak viastné jeji prvni véta
byla: Ale ty sis nikdy nestéZovala.”

Styl vedeni:

Pracovni spokojenost ovliviiuje také styl vedeni, jakym primy nadfizeny tym vede. P1 hovofi o
tom, Ze pristup vedouciho byl aktivni a zaloZeny na skute¢ném zajmu: , Libilo se mi jako hodné,
Ze to bylo takovy klidny, ale zdroveri jako aktivni, Ze to neslo do ty pasivity, Ze to nebylo jenom
jako ja si té vyslechnu a dobry, ale prosté opravdu aktivni naslouchani.”

P2 ocenuje respektovani osobnich hranic a absenci natlaku ze strany managementu: ,Nemdme
nikoho psychopatickyho v managementu... nikdo mé nenuti délat nic mimo pracovni dobu, to je
fakt jako dobry.”
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P4 a P6 zdlraznuji tymovost a kolegialni pristup vedouciho, ktery se nebrani ani roli partnera v
tymu: ,Spise nds to néjak nerozdéluje a jsme fakt tym a funguje to... vis, Ze se v tom vyznd, Ze
md praxi, a md jakoZe zkusenosti.” (P4) , [Je to] nase vedouci, kterd je sice nase vedouci, ale je to
vlastné bych rekla i nds jako kolega.” (P6)

Hierarchické usporadani vnima P7 jako uvolnéné: ,Samoziejmé jo, je tam néjakd jako
hierarchickad pozice, Ze jo, ale... jo, takovd uvolnénd.”

Urcitou miru nespravedlnosti pfi pfenaseni pozadavkl na ostatni kolegy zminuje P5: ,,Potom
néco takovyho co vymyslim jd, vyZadujou i od mych kolegu, ktery to tam nemaji a nechteji.“

Naproti tomu P3 a P8 hovofi o negativni zkusenosti se stylem vedeni, coZ vede k nedlvére a
uzavrenosti, kterd se negativné odrazi na jejich spokojenosti: ,Mdme tam nedutvéru, svadi se
tfeba na druhy néco, jd nevim co, kdyZ se néco stane v prdci a svede se to na nékoho jiného.” (P3)
,UZ kdyZ tady mds tu podporu toho vedouciho, kterej by stdl za tebou a rekl by ti vsechno vlastné
narovinu... tak pak uZ tady clovék sedi v kanceldri a mici, radsi nic nefika.” (P8)
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7.3 DVO3: Hlavni zdroje zatéze, mechanismy podpory dusevniho
zdravi a prevence syndromu vyhoteni

Pracovni spokojenost ovliviiuje také stres a pracovni zatéz. Treti dil¢i vyzkumnad otazka se tedy
zabyva tim, jaké jsou zdroje stresu a pracovni zatéze a jaké maji mechanismy podpory dusevniho
zdravi a prevence syndromu vyhoreni. Jako hlavni zdroje stresu a pracovni zatéze participanti
uvadeéji administrativni zatéz, bezmoc pfi ndroc¢né préce s klienty a ¢asovy tlak. Dil¢i vyzkumna
otazka se dale zabyva hrozbou syndromu vyhoreni, prevenci syndromu vyhoreni a podporu
participant(. Mezi tyto moZnosti participanti uvadéji supervize, oddélovani prace a soukromého
Zivota, vlastni strategie a jinu podporu dusevniho zdravi.

Zdroje stresu:

Administrativni zatéz:

Na otazku, které faktory jsou pro participanty hlavnim zdrojem zatéze, odpovidali respondenti
nejCastéji v souvislosti s administrativou. P2 vnima negativné mnoZstvi administrativnich ukon,

které mu ubiraji ¢as na primou praci s lidmi: ,,Néjakd hnusnd administrativa, od vedeni, MPSV a
tak no, pordad néco fesit, radsi bych tu prdci s tejma lidma.”

P9 hovoti o kumulaci administrativni zatéze v disledku soubéhu mnoha pracovnich pozic, které
v organizaci zastava: ,MnoZstvi administrativni prdce, kterd se na mé valila. A jak jsem fikala ted,
jd jsem c¢lovék s deseti pozicema a musela jsem vsechno zvlddat.”

P10 pak spatfuje problém v neadekvatnim nastaveni administrativnich procesu, které podle jeho
nazoru odebiraji kompetence klientim a brani efektivni pfimé praci: ,Jako prijde mi fakt na
hlavu, kolik toho musime délat za klienty, spoustu véci by si mohli délat sami, mé to pak zasekdvad
primy prdci.”

Bezmoc — narocnost klientd:

Dalsim vyznamnym zdrojem pracovni zatéZe jsou pro participanty specifické aspekty primé
prace a narocnost cilové skupiny. P1 vnima jako zatéZové zejména obtizné zasitovani klientd a
psychickou narocnost jejich Zivotnich osudu: ,Téma bydleni, jako pomoct klientovi s bydlenim,
kterej je prosté v podstaté bezdomovec v momenté, kdy jako vystoupi z véznice, tak to bylo za
mé asi Uplné nejhorsi. Ono opravdu ti tam obcas prisli jako fakt Sileny storky jo.“

P2 vyjadfuje frustraci ve vztahu k nizkému spole¢enskému postaveni oboru a nekompetenci
spolupracujicich subjektd: ,Vnimadni néjakejch spolupracujicich subjektd, ktery nds vnimaji jako
takovej pridrZ tasky... to spoleCenské postaveni mé nebavi. Vyménil bych nekompetentni lidi
tfeba na uradech.”

Pocity bezmoci v situacich, kdy vycerpa moznosti pomoci, uvadi P4: , Tfeba kdyZ uZ jakoby nevim,
jak a co, co délat a musim tomu klientovi fict, Ze uZ ani ja nevim... nevim, co fict, Ze jako bohuZel
nemdm, nemdm Zddnou pomoc no.”

P6 a P7 pocituji stres a vycerpani v disledku tlaku ze strany klientd nebo pfi spolupraci s
rodinnymi pfislusniky a dalSimi organy: ,Nékdy je to takovd ta pfirozend, moznd jako lidskad
ndrocnost, protoZe ty lidi jsou nékdy jako hodné ndrocny... KdyZ mé vlastné klient tlaci do néceho,
co uz vim, Ze bych sprdavné neméla.” (P6) ,,S tejma rodicema, clovék i kdyby mluvil jako tpiné do
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dubu... pri setkdani s téma rodicema, nebo i jako s jinejma orgdnama, se kterejma
spolupracujeme, tfeba OSPOD. Tak pro mé osobné je to takovy jako vic stresujici.” (P7)

Pro P8 predstavuje zatéZ stereotyp a neménnost pracovnich procest, které jej emocialné
vycerpavaji: ,Je to fakt furt to stejny dokola. Ony mé fakt jenom vycucnou prosté z toho myho
dobryho.”

Bezpecnostni rizika a nepfedvidatelnost situaci pfi praci v terénu pak jako hlavni stresor
pojmenovava P10:,,Ddle mé pak stresuji rizika spojené s praci, jak chodim do terénu a k rodindm,
ktery prosté nejsou jako v pohodé a ¢lovék nevi, co od nich cekat.”

Casovy tlak:

Participanti vnimaji stres spojeny také s ¢asovou narocnosti a organizaci prace. P1 hovofi o
zvySeném tlaku v situacich, kdy je nucen zastat praci za chybéjici kolegy: ,KdyZ tam treba ti
najednou chybél jeden dva kolegové, tak najednou uZ toho ¢asu nebylo tolik.”

U P6 vyvolava pocit narocnosti vysoka Cetnost konzultaci v ramci jednoho pracovniho dne: ,,Jsou
dny, kdyZ mdam tfeba Ctyri konzultace, coZ je takovy jako hodné, tak je to uZ takovy ndrocny.”

P9 pak popisuje frustraci z nemoznosti skute¢ného odpocinku a nutnosti byt neustale k dispozici,
atoivdobé nemoci¢i dovolené: ,Musis bejt k dispozici pordd, nehledé na to, jestli ses nemocnd,
nehledé na to, jestli mds dovolenou.”

Zajimavy protipdl predstavuje postoj P8, pro kterého je zdrojem stresu naopak nedostatek
pracovni naplné a necinnost: ,Mdm radsi, kdyZ je co délat... nez kdyZ prosté neni nic.”

Hrozba vyhoteni:

vvvvv

P6 a P7 uvadéji, ze syndrom vyhotreni v aktudlni organizaci nezafzili: ,Ale ne, v tyhle organizaci
ne.” (P1) ,Asi ne.” (P4) ,,Zatim ne, myslim si, Ze ne a myslim si, Ze jsem tam jesté krdtkou dobu
na to.” (P6) ,, To ne, myslim si, Ze jsem asi jesté nezaZila syndrom vyhoreni, jsem asi rada.” (P7)

Podobné se vyjadril i P2, ktery sice zaZiva stres, ale nikoliv v permanentni formé: ,, Hele syndrom
vyhoreni ne... je to takovy, Ze se stfidd to obdobi, nemdm permanentni stres.”

O riziku vyhoteni ¢i pocinajicich priznacich, které vyresil az delsi odpocinek, hovofi P5: ,,Moznd
to tam bylo ve vzduchu, ale néjak jsem si to neuvédomovala. Minimdlné néjaky sila mi odchdzela,
pomohla k tomu tfimésicni neschopenka, takovej restart trosku.

P8 pocituje riziko syndromu vyhoteni zejména v situacich, kdy postrada zpétnou vazbu a vdék
ze strany klient(: , Nenaplhiuje takovy to, Ze ja jim néco dam a oni mi to vlastné nijak nevrati.”

Pfimou zkusenost se syndromem vyhoreni v dlisledku dlouhodobé absence odpocinku uvadi P9:
,Byla jsem viastné bez odpocinku nékolik mésicd, takZe vyhoreni tam vlastné jako probéhlo.”

P10 pak vyjadruje obavu z vyhoreni, které dava do souvislosti s narocnosti prace v kombinaci s
nedostateCnym ohodnocenim a benefity: ,Mdm pocit, Ze vyhorenim jsem ohroZena, protoZe
vykondvam skutecné ndrocnou prdci za nedostatek financi ¢i benefit(, vyhod. Ja si jako umim i
predstavit, Ze pracuju za takhle maly penize, ale kdybych méla alespor jako moZnost vétsich
benefita.”
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Prevence a podpora:

Dalsim faktorem ovliviiujicim pracovni spokojenost je nastaveni supervizi a odborné podpory.
P2 uvadi, Ze by byl v praci spokojenéjsi, pokud by mohl supervize vyuzivat flexibilnéji podle
aktudlni potreby: ,My mdme dva individudly za rok, mné to prijde mdlo a bral bych jako vic a
fakt mam pocit, Ze bych byl moznd i stastnéjsi, kdybych si tu supevizi mohl vyZddat, a naopak
tymovek mdme asi 6, coZ je zbyte¢né moc.”

P7 pak zdlrazniuje vyznam kazuistickych seminar( a vzajemné kolegialni podpory, které vnima
jako klicové pro své dusevni zdravi a pracovni spokojenost: ,VZdycky jakoby se navzdjem ptdme
na ty nase klienty, co tfeba jenom ve zkratce tam reSijou, jestli je to OK, jestli nepotrebujou
navést. Mdme viastné supervizi ¢tyrikrdt za rok... a to je taky fajn, jo to je taky jako super a taky
mdme kazuisticky semindre, ty jsou taky super, Ze ti poradi i jako kolegové z jinych sluZeb.”

Supervize:

Jednim z faktorq, které zvysSuji pracovni spokojenost, je pro vétsinu participantd supervize. P1 a
P10 hovofi o nadstandardni cCetnosti supervizi, které organizace nabizi, coZz vnimaji velmi
pozitivné: ,My jsme tu supervizi méli strasné Casto, tfeba jednou mésicné jo, to jako to je super
jo, tam se na to fakt hodné dbd, protoZe ono je to tam opravdu potreba.” (P1) ,Co se tyce

supervizi, mame tymovky cca 10 x za rok a individudl 2 x rocné, to je jako fakt nadstandart.
(P10)

O dostatecnosti a vyhovujicim nastaveni supervizi hovoti P4, P5 a P7, pficemZ P5 ocenuje i
moznost krizové individualni supervize: ,Mdme supervizi jednou za tfi mésice a mam pocit, Ze
mi to staci.” (P4) ,Mdme supervize jednou za Ctvrt roku, skupinovy i celotymovy. A kdyZ nastane
néjaky krizova uddlost... muzes vyuZit jako individudlni supervize.” (P5) ,Mdme vlastné supervizi
Ctyrikrdt za rok... a to je taky fajn, jo to je taky jako super a taky mdame kazuisticky semindre, ty
jsou taky super.” (P7)

P3 vnima pfinos supervize i v roviné osobnosti supervizorky: ,, Ta supervizorka md prosté takovej
pfijemnej hlas, Ze jako, Ze ti to dusevné to pomuZe.”
U P6 smérfuje supervize k upeviovani pracovnich dovednosti: ,Mdme supervize jesté s jinym

tymem... fesime néjakou i pracovni spis kompetenci.”

Naopak P8 vyjadfuje frustraci z tymového formatu supervize. Jeji spokojenost by zvysila moznost
individualniho setkani, kde by mohla hovorit otevienéji: ,,Myslim si, Ze supervize jenom ve
Ctyrech je Spatné. Supervizi by mél mit kaZdej z nds asi sam urcité, aby mohl Fict, co ho nejvic
trapi.”

Oddélovani prace a soukromi:

Jako faktor ovliviiujici pracovni zatéz, stres a predchazeni syndromu vyhoreni uvadi P1 potrebu
sdilet pracovni zdazitky s kolegy jesté pfed odchodem z pracovisté: ,Jsem se snaZila to jako
nechdvat fakt v ty prdci... jsem se vypovidala a mohla jsem jit s Cistym Stitem domu.“

P2 vnima jako kli¢ovou prevenci striktni oddéleni pracovniho a volného ¢asu: ,Nikdo mé nenuti
délat nic mimo pracovni dobu.”

Schopnost separovat osobni stres od prace s klienty povaZuje za dalezZitou P3: ,Myslim si, Ze se
mi to dafi zviddat, Ze ten mdij stres viibec nepfesouvam na klienty.”
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P5 hovofii o0 moZnosti vcas ukondit spolupraci s klientem jako o nastroji psychohygieny: , NedrZet
si ty klienty. Mit moZnost Fict staci, ted’ uZ nejste ¢lovék, ktery nds potfebuje.”

DuleZitost pasivniho odpocinku a ,¢isténi hlavy” v domacim prostredi vyzdvihuji P6 a P9, pficem?
P9 zdlrraziuje, jak je tato prevence naroc¢na pri absenci volného ¢asu: ,,Jsem rdda, Ze tfeba prijdu
domi a treba si doma jenom jako pustim podcast nebo film a nemusim viibec po prdci nic.” (P6)
,Vénovala jsem to pravé tomu, abych si tu hlavu vycistila a abych si nenosila prdci domda... Ale v
dobe, kdy jsem vlastné nastoupila po rodicovské dovolené a vlastné prisla jsem o veskery sviij
volny cas, tak horko téZko se mi pracovalo vlastné s tim stresem.” (P9)

Naopak P7 vnimd jako zdroj nespokojenosti situace, kdy se mu nedafi od prace emocialné
odpoutat a premysli nad ni i v soukromi: ,Vétsinou, kdyz je néjakd novd situace, tak si to beru
casto domi a premyslim nad tim, co jsem mohla udélat jinak.”

Vlastni strategie:

Participanti v rdmci prevence syndromu vyhoreni hovofi o volnocasovych aktivitach, pfi kterych
na praci nemysli. Mezi tyto participanty patfi P1, P2, P6 a P9: ,Jsem se vrdtila hodné ke
sportovani, coZ je super.” (P1),Jd si délam pravidelné néjakej refresh mozku, Ze se jdu o vikendu
bavit.“ (P2) ,Jsem rdda, Ze treba pfijdu domi a tfeba si doma jenom jako pustim podcast nebo
film a nemusim vibec po prdci nic.” (P6) ,KaZdej den po prdci jsem vénovala sama sobé.
Vénovala jsem to prdvé tomu, abych si tu hlavu vycistila.” (P9)

P5 spatfuje prevenci v profesionalnim odstupu a v€asném ukonceni spoluprace s klienty, ktefi
jiz sluzbu nepotrebuji: ,NedrZet si ty klienty. Mit moZnost Fict staci, ted uZ nejste clovék, ktery
nds potrebuje.”

Specifickou strategii ochrany vlastnich hranic a disledného planovani uvadi P8, pro kterou je
dllezZité nepracovat nad rdmec svych kompetenci: ,Jd chrdnim sama sebe tim, Ze j se nepoustim
s klientama upliné do velkejch rozhovortil... nejdu do toho, tplné do hloubky nejdu. (...) Potfebuju
mit vsechno, vsechno pékné napldnovany. TakZe kdyZ? mdam vsechno napldnovany, tak viastné
nejsem vibec ve stresu.”

Jind podpora dusevniho zdravi:

Néktefi participanti hovofi o konkrétnich formach podpory dusevniho zdravi, které jim
organizace nabizi. P4 vnima pozitivné moznost spole¢ného odpocinku v rdmci pracovniho tymu:
,Mdme treba krdsnej den, takZe se sejdeme a napldnujeme si, co budeme délat a mame jakoby
odpocinkovej den a mdme takovyhle podobny akce, coZ je dobry.”

Dalsim nastrojem podpory jsou pravidelné intervize, které jako prinosné uvadéji P6 a P10:
,Mdme i takovy jako intervize.” (P6) ,Jednou mésicné mam také intervize, diky nim mohu poresit
to, co mé trdpi nebo s ¢im si nevim rady a prinese to vZdy velkou tlevu.” (P10)

P7 pak zdUraziiuje vyznam neformalnich setkani a oslav, které napomahaji k uvolnéni
pracovniho napéti: ,Ruzny akce, vanocni vecirek, rizny teambuildingy a oslavy, hrozné to uvolni
ten den.”
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7.4 DVOA4: Dalsi faktory klicové pro pracovni spokojenost
zameéstnancl neziskovych organizaci

Posledni, tedy ctvrta dil¢i vyzkumna otdzka se zabyva tim, jaké jsou dalsi klicové faktory pro
pracovni spokojenost zaméstnancul. Mezi tyto faktory patfi moZnost a podpora pfi vzdélavani a
moznost kariérniho postupu. DalSimi faktory jsou pracovni prostiedi a flexibilita v podobé
flexibilni pracovni dobé a flexibilita pfi praci s klienty.

Vzdélavani:
Faktorem pro pracovni spokojenost zaméstnancu je také moznost a podpora pfi vzdélavani. P1,

P6 a P7 uvadéji, Ze jim organizace prostor pro rozvoj poskytuje, a vnimaji to jako dilezity prvek
pro kvalitu odvadéné prace:

,Prostor na to by tu byl, ale asi by se na tom taky dalo trosku zapracovat, kdyZ jsem se dozvédéla,
jak jsou tfeba podporovany ve vzdélavdni a treba v psychoterapeutickém vycviku v jiné
organizaci, tak se mi protocily panenky.” (P1)

“

,Kazdy rok jezdime na skoleni asociace, kde ndm rikaji novy legislativy... to je pro mé dileZity.
(P6)

,0rganizace mi to poskytuje, abych se mohla jako vzdéldvat jo. TakZe si myslim, Ze je to duleZity
i jakoby pro né, aby tam méli kvalitni jako pracovniky.” (P7)

MozZnost dalSiho vzdélavani a podporu pfi studiu vnimaji jako podstatny benefit také P4, P5 a
P9: ,To vzdélavani urcite, daji mi i na skolu volno, kdyZ potiebuju.” (P4) ,Mdme jako povinny
vzdéldvani, na ktery si mGZem vybirat sami, co chcem a néjak mé organizace podporuje tieba ve
studiu.” (P5) ,Je to obecné dileZity... vlastné se mi nestalo, Ze by mi nékdy néco neschvadlili.” (P9)

Pro P2 a P3 neni v soucasné chvili dalsi vzdélavani prioritou, prestoZe jim je organizaci
umoznéno: ,Hele pro mé to asi v tento moment dtleZity neni. Casem bych chtél jit do vycviku...
Neni to ted pro mé otdzka.” (P2) , Prostor pro vzdéldvdni by byl a bylo by mi to umozZnény, ale uz
nemdm zapotrebi se dadl vzdéldvat.” (P3)

Naopak pro P10 je demotivujicim faktorem nedostatek ¢asu na rozvoj nad ramec povinného
zakladu: , Prijde mi, Ze nemdm dostatek volna na vzdéldvdani, coZ vnimam jako hodné blby
vzhledem k tomu, co déladm za prdci. Je to takovy, abych si udélala, co musim, ale nic navic.“

Kariérni postup:

Mezi faktory ovliviiujici pracovni spokojenost patti také moznost ristu a kariérniho postupu. P4
hovofi o tom, Ze v organizaci prostor pro postup neni, coz vsak jeho spokojenost negativné
neovlivriuje, nebot o vedouci pozici neusiluje: , Rist, to nevim no, ono jakoby asi neni a kam a jd
bych vedouci funkci délat nechtéla, zneprdtelilo by mi to kolegy.“

Naproti tomu P10 vnima nemoznost kariérniho postupu jako demotivujici a frustrujici faktor
vzhledem ke svym ambicim: , Pro riist moc prostor nevidim, a to je pro mé trochu frustrujici,
protoZe jsem hodné ambicidzni.”

P5 nachazi prostor pro rist v inovacich a rozsifovani vlastnich kompetenci, v ¢emz citi podporu
ze strany vedeni: , Furt vymyslim néjaky dalsi tkoly pro sebe, a to vnimdm jako néjakej rist,
vedeni mé v tom dost podporuje.”
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MozZnost postoupit na pozici vedouciho pracovnika pak zminuji P8 a P9: ,Hodné mé potésilo, Ze
mi fekla, Ze by mé dala na vedouci, to jsem fekla, Ze ne, méla jsem ale jit.” (P8) , To, Ze mi nabidli
tu pozici vedouci, tak to prislo tak néjak samo.” (P9)

Pracovni prostiedi:

Dalsim faktorem, ktery u nékterych respondentl ovliviiuje pracovni spokojenost, je pracovni
prostfedi, ve kterém travi ¢as. P2 ocefuje stabilitu a moZnost mit v organizaci vlastni zazemi:
,Mdm hrozné rad, Ze mdam svoje pracovni stil, prosté svoje misto.”

P7 pak vnima jako pozitivum skutecnost, Ze vykonava praci v esteticky pfijemném prostredi, a
ocenuje i sociadlni rozmér daného prostoru: ,,Hezké prostredi... potkdvadni se s téma lidma v tom
prostredi, ve kterym jsme.”

Flexibilita:

Dalsim faktorem, ktery prispiva k pracovni spokojenosti participantd, je flexibilita spojend s
dlvérou. Flexibilni pracovni dobu vyuZivaji P1, P2, P4 a P6, ktefi ocenuji zejména volnost v
organizaci ¢asu a pochopeni v pfipadé nenadalych situaci:

,KdyZ jsem jako potfebovala prosté, ja nevim, poresit si tfeba doktora, tak to vidycky Slo néjak
zaridit... rano jsem vstala a bylo mi fakt blbé, tak jsem prosté zavolala, Ze se mi néco déje a Ze
prosté nemdZu prijit do préce a nikdo nikdy se v tom jako nebabral.” (P1)

,Nikdo neresi, jak chodim do prdce, co si tady tisknu a tak...” (P2)
,Je dobry, Ze mam flexibilni pracovni dobu, to je fajn, to vyuZivam.” (P4)

,Mdm pruZnou pracovni dobu, takZe do 8 do prdce vlastné musim dorazit... zase si muzu v jednu
odejit bez toho, abych néco vysvétlovala... to je velkd vyhoda.“ (P6)

O flexibilité v ramci metod préace a svobodé v rozhodovani o obsahu pracovniho dne hovofi P5,
P8 a P9:

,Hodné mé bavi néjakd moje svoboda v tom, Ze si to mizu napldnovat, jak chci... ten punk je v
tom dobrej.” (P5)

“”

,Ta svoboda toho, Ze muzu vlastné si s nima délat jakoby co chci... napldnuju ten den podle sebe.
(P8)

,Bavila mé ta flexibilita, flexibilita v té prdci... Ze jsem méla takovou svobodu v té organizaci, toho
Casu.” (P9)

Naproti tomu P3 vyjadfuje nespokojenost s tim, Ze mu zadna forma flexibility neni umoznéna:
,Flexibilitu bohuzZel Zadnou nemame.”“
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Diskuse

Cilem diplomové prace bylo zjistit, jaké faktory ovliviiuji spokojenost personalu socialnich sluzeb
v neziskovém sektoru. Vysledky kvalitativniho vyzkumu, ziskané prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovor(l s deseti pracovniky, prinesly odpovédi na hlavni vyzkumnou
otazku a ctyri dil¢i vyzkumné otdzky. Zjisténa data se opiraji o teoretickd vychodiska uvedené
v teoretické ¢asti prace.

vevs

DVO1: Jak ovliviiuje vnitini motivace a vnéjSi motivace faktory pracovni spokojenosti?

V prvni dil¢i vyzkumné otazce se ukazalo, Ze pro pracovniky neziskovych organizaci a jejich
pracovni spokojenost je velmi dalezita vnitini motivace, kterd vychazi ze smyslu prace, kterou
pracovnici vykonavaji. Dalsi zminkou souvisejici s vnitini motivaci je radost pfi praci nebo pfi
praci s klienty. Toto zjiSténi odpovida tvrzenim Kopfivy (2016), ktery hovofi o tom, Ze kdyz prace
dava pracovnikovi smysl, je zazZitek z ni silnéjsi nez nedostatky.

Navic vnitfni motivace prevysovala motivaci vnéjsi, coZ souvisi s charakteristikou neziskového
sektoru, kdy je dulezitéjsi spolecensky uZitek pred tvorbou zisku.

Negativni faktorem pracovni spokojenost je dle respondentl nedostatecné finanéni
ohodnoceni. Dle Rabocha (2019) nedostatecné financni ohodnoceni mulze vést dusevni
nepohodé. NemozZnost organizace zvysit financni ohodnoceni organizace casto kompenzuji
raznymi benefity, které naopak pracovni spokojenost zvysuji. Tento vysledek nasedd na tvrzeni
Amstronga (2015), Ze nepenézité odménovani je zasadni pro zvyseni celkové motivace.

DVO2: Jakou roli hraji v celkové pracovni spokojenosti socialni faktory, konkrétné vztahy
v tymu a podpora ze strany vedeni?

Druha dil¢i otazka potvrdila, Ze pro pracovniky v neziskovém sektoru jsou dllezité socialni
vztahy. Zaméstnanci hovofili o vztazich s kolegy a nadfizenym pracovnikem.

Dle Nakonecného (2005) je pracovni skupina zakladni pro vykon pracovni ¢innosti. Vztahy v tymu
tedy ovliviuji celkovou produktivitu organizace. Z vysledkl prace vyslo, Ze pokud vtymu
prevladala nepohoda, zvySovala se nespokojenost zaméstnancl v praci.

Vedeni pracovnikldl neovliviiuje pouze chovani ve skupiné, ale zvySuje také miru pracovni
spokojenosti. (Hayes, 2005) Tohle tvrzeni potvrdili zaméstnanci svymi vyroky ohledné
schopnosti vedeni, moZnosti podpory a kladny vztah s vedoucim pracovnikem. Pracovnici, ktefi
vnimali oporu ze strany pfimého nadfizeného vykazovali mnohem vétsi znamky pracovni
schopnosti.
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DVO3: Jaké jsou hlavni zdroje zatéze a jak zaméstnanci hodnoti mechanismy podpory
dusevniho zdravi a prevence syndromu vyhoreni?

Treti vyzkumna otdzka se opirala o pracovni stres a zatéZz, riziko syndromu vyhoreni a
mechanismy podpory a prevence syndromu vyhoreni.

Pracovnici za nejvétsi zdroj zatéze oznacovali nadmérnou administrativni zatéz, casovy natlak a
bezmoc pfinarocné prace s klienty. Tyto faktory u pracovniku vyvoldvaly stres. Dle Heluse (2018)
je stres vyvolan nezvladanim zatéze. | pres mnohdy vysokou stresovou zatéZ se vétSina
pracovnikl necitila ohroZena syndromem vyhorenim.

Syndromu vyhoteni a nadmérnému stresu pracovnici predchazeli prevenci. Zaméstnanci hovofili
o tom, Ze oddéluji soukromy a pracovni Zivot a pracuji na své psychohygiené. Organizace Casto
pfispivala supervizi, coz MatouSek (2013) definuje jako prostifedek, ktery pomaha lépe se
vyporadat s pracovnim stresem. Nékteré organizace kromé supervize nabizi také intervize,
kazuistické seminare ¢i jinou podporu dusevniho zdravi. Zaméstnanci, ktefi maji v organizaci
tuto podporu dobre nastavenou vykazovali vétsi znamky spokojenosti.

DVOA4: Co dalsiho je klicové pro pracovni spokojenost zaméstnanct?

Ctvrtd, tedy posledni dil¢i vyzkumna otézka zjistovala, jaké jsou dalsi faktory zvysujici pracovni
spokojenost. U pracovniki vyrazné prevysovala potreba flexibilni prace (volbé metod prace atd.)
&i pracovni doby. DlleZitym aspektem byla moinost a podpora pfi vzdélavani. Sikyt (2014) Ze
vzdélavani je dllezité pro rozvoj zaméstnancd, prohlubovani znalosti a také dovednosti. Pokud
organizace neposkytovala pracovnikim dostatek prostoru pro vzdélani, bylo to pro pracovniky
frustrujici. Dalsi faktory, které plsobily na spokojenost pracovnik(l bylo napf. hezké pracovni
prostredi ¢i moznost kariérniho ristu.

Shrnuti

Z vysledk( vyzkumu lze chapat, Ze i pres nizké platové ohodnoceni a nedostatky ve formé
benefitl, vykazuji pracovnici vysokou miru spokojenosti predevsim kvili smyslu a radosti
z prace. Pro pracovniky byl také dileZity pracovni kolektiv a opora ze strany pfimého
nadfizeného. PFi vyuZivani moznosti supervizi, vlastnich strategii prevence a dalSich moznosti,
které organizace nabizi (intervize, teambuilding atd.) nejsou pracovnici pfiliS ohrozZeni
syndromem vyhoreni a pracovni stres se jim dafi zvladat dobre, coz ptispiva jejich pracovni
spokojenosti.

Srovnani s jinymi vyzkumy:

Dle vyzkumu studenta Przybyla (2025) je pro pracovniky motivujici flexibilita a pracovni
podminky, atraktivni finanéni ohodnoceni, moznost kariérniho rlstu, pratelska atmosféra
v tymu, podileni se na zajimavych projektech a stabilita zaméstnavatele. Kromé poslednich dvou
zminénych se vysledky shoduiji i s touto diplomovou praci.

Dle vyzkumu studenta Drazky (2025) Je pro pracovni spokojenost systém odménovani a pracovni
benefity, rovnovdaha mezi osobnim a pracovnim Zivotem, profesni rozvoj a vzdélavani
zaméstnance. Dale pak fakt, zda je organizace stabilni, pratelska a ddvéryhodnd. Pracovni
benefity, profesni rozvoj, vzdélavani a pratelské vztahy v organizaci také uvadi participanti této
diplomové prace.
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Limity vyzkumu
Za limity vyzkumu by se dalo povaZovat nékolik faktord, které ovlivnily kvalitu diplomové prace.

Prvnim limitem je fakt, Ze rozhovory byly provadény v rlznych organizaci, a proto nema
diplomova prace vypovidajici hodnotu pro jednu organizaci. Limitem vyzkumu by mohlo také
byt, Ze participanti jsou rGznych pozic (fadovy zaméstnanec, koordinator, vedouci) a také
z rliznych socialnich sluzeb. Pouze jeden participant byl muz, tudiz vyzkum sniZuje uplatnitelnost
na muze v neziskovém sektoru. Dle autoréina nahledu nema vypovidajici hodnotu ani fakt, Ze
zaméstnanci byli v organizacich rizné dlouhou dobu. Jedna zaméstnankyné byla na rodicovské
dovolené a jedna v dlouhodobé pracovni neschopnosti, coz také mohlo ovlivnit jejich ndhled na
jejich pracovni spokojenost.

Druhym limitem muZe byt fakt, Ze ke sbéru dat dochazelo v obdobi Vanocnich svatkl, coz mlze
byt stresové obdobi spousty zaméstnancl. Navic vétSina zaméstnancl nebyla v pracovnim
procesu kvali vybéru dovolené a svatkll, tudiz na pracovni spokojenost mohli reagovat
s odstupem. Sbér dat probihal na rlznych mistech — zaméstnani participanta, online platforma
atd. Autorka prace se domniva, Ze misto rozhovoru muizZe prispét k otevienosti a upfimnosti
participantd.

Tretim limitem je nizky podet dotazovanych participantl. Participantll je pouze deset, takze
vysledky vyzkumu nelze pouZzit plosné.

Ctvrtym limitem by mohlo byt to, e autorka sama pracuje v neziskové organizaci, tudi? jeji
nahled nemusi byt vidy zcela objektivni. Navic autorka vyhodnocovala rozhovory sama, coz také
mohlo ubrat na jeji objektivité. Fakt, Ze autorka sama pracuje v neziskové organizaci, mohlo
ovlivnit i participanti, které mohli v rozhovorech hledat pochopeni nebo zachovavat ,,dobrou
povést” neziskové organizace, ve které sami pracuji. Navic mohlo dochdazet k anonymizaci
nékterych skutecnosti.

Dalsim limitem mohou byt komunika¢ni Sumy vzniklé nespravnym poloZenim otazky i pres snahu
autorky.
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V4 v
Zaver
Diplomova préce se vénovala problematice pracovni spokojenosti personalu socialnich sluzeb,

ktery plsobi v neziskovém sektoru. Hlavnim cilem vyzkumu bylo zjistit, jaké konkrétni faktory
tuto spokojenost ovliviu;ji.

s vz

V teoretické Casti byly za pomoci odborné literatury vymezeny klicové pojmy tykajici se pracovni
spokojenosti, pracovniho wellbeingu, motivace, stresu, syndromu vyhofeni a jednotlivych
faktor( pracovni spokojenosti jako je napf. moznost supervize atd. Dale byla charakterizovana
specifika samotné socialni prace, standardy kvality socidlnich sluzeb a fungovani predevsim
nestatniho neziskového sektoru.

Prakticka ¢ast byla realizovdna pomoci kvalitativniho vyzkumu. Sbér dat probéhl formou
polostrukturovanych rozhovor(l s deseti zaméstnanci rlznych neziskovych organizaci, pficemz
ziskana data byla nasledné analyzovana pomoci otevieného kdédovani. Vysledky byly rozfazeny
do jednotlivych kategorii, které pomohly k vyhodnoceni vyzkumu.

Z vysledk( vyzkumu vyplyva:

Jednim z nejdulleZitéjsich faktor(, ktery zaméstnance v praci v neziskovém sektoru drzi,
je silnd vnitfni motivace, ktera vychazi predevsim ze smysluplnosti prace, kterou
pracovnici vykondvajici, mozZnosti seberealizace a z radosti pfi praci. Mezi vnéjsi
stimulanty, které pracovniky motivuji jsou rlizné benefity v podobé dovolené navic,
moznosti sick day, home office, navazovani vztahl s dalSimi subjekty atd. Z rozhovorl
vyplynulo, Ze pro zaméstnance je ¢asto demotivujici nedostatecné financni ohodnoceni.

Pracovni spokojenost zaméstnancl ovliviiovali pracovni vztahy, at uz vtymu ¢i ve
vedeni. Pro pracovniky byla dilezZita soudrznost tymu, atmosféra pracovnich vztahl a
konflikty s kolegy. Ve vztahu s vedeni hralo velkou roli to, jako maji zaméstnanci oporu
ve vedeni a jaky md vedouci pracovnik styl vedeni. Vysledky vyzkumu poukazuji také na
to, jak nedlvéra v tymu a ve vztahu k vedouci negativné ovliviiuji pracovni spokojenost
zaméstnancl v neziskovych organizacich.

Za negativni faktor pracovni spokojenosti zaméstnanci povaZuji stres spojeny s praci,
ktery zpUsobuje pfedevsim administrativni zatéZ, bezmoc pfi naro¢né praci s klienty a
casovy natlak. Z vyzkumu vyplynulo nizké riziko syndromu vyhoteni diky strategiim jeho
zvladani. Mezi tyto faktory patfi prevence a podpora ze strany organizace, moznosti
supervizi, oddélovani prace a soukromi, vlastni strategie zvladani stresu a dal$i mozZnosti
podpory dusevniho zdravi.

Mezi dalsi faktory, které ovliviuji pracovni spokojenost zaméstnancl patftila flexibilita
prace a pracovni doby. Pracovni spokojenost zaméstnancu ovliviiovala také podpora pfi
vzdélavani a prostor pro rist a kariérni postup zaméstnanc.

V ndvaznosti na vysledky diplomové prace byly v praci formulovany navrhy pro praktické vyuziti.
Tyto navrhy jsou uréeny predevsSim vedeni organizaci jako inspirace k tomu, jak efektivnéji
pecovat o své zaméstnance a jak zvySovat miru kvality jejich pracovni spokojenosti.
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V zavéru lze tvrdit, Ze ackoliv je prace personalu socidlnich sluzeb v neziskovém sektoru
psychicky i administrativné velmi narocna a casto financné Spatné ohodnocena, diky smyslu a
diky podpore pracovniho kolektivu pfinadsi pracovniklim vysokou miru pracovni spokojenost.
Z prace vyplynulo, Ze efektivni motivace a snaha pracovnika podpofit v jeho smyslu ma dopad
na celkovou spokojenost pracovnikd socialnich sluzeb i jejich uZivateld.
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Doporuceni pro praxi

Tato diplomova prace ukazuje to, jaké faktory participanty motivuji a pfispivaji jejich

spokojenost pfi praci. Diplomovd prace také ale poukazuje na to, co je pro participanty

demotivujici ¢i frustrujici a ovliviiuje to jejich pracovni spokojenost negativné.

Maximalizace benefitli jako je flexibilita, sick day, navic dny dovolené, moZnost prace
zdomova atd. Pokud neni moZné zvysit finanéni odménu, je dobré maximalizovat
nefinanéni benefity.

Transparentnost v odménach a prémiich

Zména struktury supervizi — Bylo by dobré supervize realizovat po dohodé s pracovnim
tymem, aby se upravila jejich cetnost a spiS neZ jejich Castad pravidelnost umoznit
supervizi dle potfeb zaméstnancll. Dale umoznit pracovniklim i individudini format,
nejen tymovy.

Posilovat intervize, kazuistické seminare a dalsi podporu dusevniho zdravi, protoze dle
odpovédi respondenti se to ukazuje jako ucinné.

Audit administrativni prace, aby pracovnici nebyli pretézovani, pokud to neni pro praci
nezbytné.

Ochrana osobnich hranic zaméstnancl — Organizace by mély dodrZovat hranice
zaméstnancl a nezadat po nich praci mimo pracovni dobu, pfi nemoci nebo dovolené.
Podpora rlstu — MoZnost rozsifovani kompetenci zaméstnancd pomoci vlastnich
inovaci, moznosti realizace a investice do vzdélavani, jako je vyclenéni dostatecného
volna.

Cilené budovani tymové soudrznosti

Skoleni vedoucich pracovnikl v aktivnim naslouchdni a moznostech fe$eni konfliktG
Jasna pravidla pro zahajeni a ukonceni spoluprace
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PFilohy

Pfiloha €. 1 Informovany souhlas

Informovany souhlas s nahravanim poskytnutého rozhovoru pro ticel diplomové prace
Spokojenost personalu socidlnich sluzeb v neziskovém sektoru
Drzitel souhlasu: Bc. Eliska Uhrova

Skola: Vysoka $kola polytechnickd, navazujici magistersky program Socidlni prace v péci o
dusevni zdravi

Podpisem ztvrzuji, Ze jsem byl/a sezndmen/a s ic¢elem rozhovoru a jeho vyuZitim v diplomové
praci. Byl/a jsem preden sezndmen/a s pfibliznou délkou rozhovoru a jeho obsahem.

Mam moznost odmitnout odpovédét na poloZzenou otazku.

Souhlasim s nahravanim rozhovoru. Zaznam nebude poskytnut tfetim osobdam a mésic po
obhdjeni diplomové prace budou zaznamy i jejich prepis smazany.

Casti mého rozhovoru budou zvefejnény v diplomové préci, ktera bude volné k dohleddni na
internetovych strankach. Mé vyroky mohou byt citovany doslovné.

V rozhovoru bude anonymizovano mé jméno a presny nazev organizace, ve které pracuji.
Souhlasim s tim, Ze vySe uvedenému textu rozumim a nemam k nému zadni vyhrady.
Datum:

Podpis:
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Priloha ¢. 2 Scénar rozhovoru

Otazky polostrukturovaného rozhovoru:

MuZete mi prosim stru¢né popsat svou soucasnou pozici a jak dlouho v této organizaci
pracujete?

Jak vypadd vas typicky pracovni den? co vase prace obnasi nej¢astéji?

Vzpomenete si, co vas plvodné pfivedlo k praci pravé v této oblasti (socidlnich sluzbach) a
konkrétné v této neziskové organizaci?

Kdyz se ted zamyslite nad svou praci jako celkem, jak byste popsal(a) svou celkovou nyné;jsi
spokojenost?

Co jsou pro vas ty Uplné nejdulezitéjsi véci, které vas v této praci "drzi"? Co vam dava nejvétsi
smysl nebo radost?

Na druhé strané, co vnimate jako nejvétsi zatéz nebo zdroj frustrace ve své kazdodenni praxi?
Kdy se pro vas stava prace stresujici?

Jak byste popsal(a) atmosféru ve vasem tymu? Jakou roli hraji vztahy s kolegy ve vasi celkové
spokojenosti v praci?

Jak vnimdte podporu ze strany vaseho vedeni (pfimého nadtizeného)? * Doptdni: Mate pocit, Ze
mate dostatek prostoru pro reseni narocnych situaci, napfiklad formou supervize nebo jiné
podpory dusevniho zdravi?

Jak vnimate své finan¢ni ohodnoceni ve vztahu k naro¢nosti prace, kterou vykondvate?

Existuji kromé mzdy néjaké dalsi vyhody (at uz materialni, nebo nehmotné — napfr. flexibilita,
volno), které jsou pro vasi spokojenost dulezité?

Prace v socidlnich sluzbach je naro¢na. Jak se vam dati zvladat stres a pracovni zatéz? Citil(a) jste
se nékdy ohrozZen(a) vyhorenim?

Vidite v organizaci prostor pro sv(j dalsi rlist nebo vzdélavani? Je to pro vas dllezité?

Kdybyste mél(a) kouzelnou hilku a mohl(a) zménit jednu jedinou véc, ktera by nejvice zvysila
vasi pracovni spokojenost, co by to bylo?

Co vas na praci tési?

Co pro vas jesté zaméstnavatel déla?

Co vas k praci motivuje?

Jak celkové vnimate svoji pracovni spokojenost?

Je jesté néco, co jsme nezminili a co je pro vasi spokojenost v praci dllezité?



