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Abstrakt 

Diplomová práce se zabývá pracovní motivací sociálních pracovníků pracujících s lidmi 

s duševním onemocněním. Cílem práce je zjistit, co motivuje sociální pracovníky pracující 

s lidmi s duševním onemocněním k výkonu své práce. Pro naplnění cíle práce slouží 

teoretické poznatky a kvantitativní šetření, které proběhne formou online dotazníků, 

při jejichž tvorbě je využito poznatků z dotazníku The Work Extrinsic and Intrinsic 

Motivation Scale WEIMS. V této diplomové práci bylo zjištěno, že úroveň motivace 

sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním je poměrně vysoká, 

nicméně během výkonu práce u mnoha z nich subjektivně vnímaná pracovní motivace 

poklesla. Nejvíce motivujícími vnitřními faktory pro ně jsou smysluplnost práce, pomoc 

lidem a získání nových zkušeností. Z vnějších faktorů se jedná o pracovní prostředí a kulturu 

organizace, časovou flexibilitu a ocenění a uznání od vedoucího. Naopak nejméně 

motivujícím faktorem je finanční ohodnocení, se kterým jsou silně nespokojeni. V práci jsou 

zmíněny i překážky a možnosti podpory, které mají vliv na pracovní motivaci sociálních 

pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním. 

 

Klíčová slova 

pracovní motivace, motivační faktory, sociální pracovník, duševní onemocnění, sociální práce 
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Abstract 

The thesis explores work motivation among social workers who support individuals with 

mental illnesses. The objective of the thesis is to identify the factors that motivate these 

professionals to carry out their work. To achieve this aim, the thesis combines theoretical 

insights with quantitative research, conducted via an online questionnaire based on The Work 

Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale WEIMS questionnaire. The findings of this thesis 

indicate that the overall level of motivation among social workers in this field is relatively 

high. However, many participants reported a subjective decline in motivation over time. 

The most significant motivators were the meaningfulness of the work, the opportunity to help 

others, and the acquisition of new work experience. Among the extrinsic motivators, 

respondents highlighted the importance of a supportive work environment, organizational 

culture, flexible working hours, and recognition from their supervisors. Conversely, financial 

compensation was identified as the least motivating factor, with widespread dissatisfaction 

expressed in this regard. The thesis also addresses various barriers and potential forms 

of support that may influence work motivation among social workers working with people 

with mental illnesses. 

 

Keywords 

work motivation, factors of motivation, social worker, mental illnesses, social work 
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0 Úvod 

Tato diplomová práce je věnována pracovní motivaci sociálních pracovníků pracujících 

s lidmi s duševním onemocněním. Motivace pracovníků je tématem, kterým se ve svých 

publikacích zabývá mnoho autorů (Armstrong a Taylor, 2015; Kocianová, 2010; Koubek, 

2010), nicméně jak uvádí Pacáková a kol. (2023, s. 57), řízení lidských zdrojů v oblasti 

sociálních služeb se v českém prostředí nevěnuje dostatečná pozornost. Zabývat se takovým 

tématem má smysl i proto, že pracovní motivace má vliv na spokojenost a výkonnost 

pracovníků. Gad a kol. spojují dokonce motivovanost a spokojenost pracovníků s vyšší 

kvalitou poskytovaných služeb (2022, s. 2–3). 

Cílem práce je zjistit, co motivuje sociální pracovníky pracující s lidmi s duševním 

onemocněním k výkonu práce. Empirické šetření je cíleno na identifikaci faktorů, které 

ovlivňují pracovní motivaci sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním 

onemocněním. Hlavním výzkumným vzorkem jsou sociální pracovníci pracující s lidmi 

s duševním onemocněním z organizací působících na území města Prahy. Srovnávací 

skupinou respondentů je výzkumný vzorek sociálních pracovníků pracujících na území města 

Prahy s jinými cílovými skupinami, než jsou lidé s duševním onemocněním. Pro sběr dat bylo 

využito online dotazníkové šetření. 

Pro dosažení cílů práce je stěžejním zdrojem práce Tremblaye a kol. (2009), kteří vytvořili 

škálu WEIMS (Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale), která bude dále upravena 

podle výzkumných otázek a teoretických poznatků týkajících se oblasti sociální práce 

a se souhlasem vedoucího práce následně převedena do online dotazníku. 

Pro vymezení motivace a pracovní motivace je stěžejních několik zdrojů, jedná se o knihu 

„Motivace pracovního jednání“ od Růžičky (1994), dále „Motivace pracovního jednání 

a jeho řízení“ od Nakonečného (1992) a publikace „Řízení lidských zdrojů: Moderní pojetí 

a postupy“ od Armstronga a Taylora (2015). Každá z těchto publikací nahlíží na danou 

problematiku z trochu jiného úhlu pohledu a společně vytváří celostní pohled na motivaci 

pracovníků. Podstatné je také identifikovat oblasti, které ovlivňují pracovní motivaci. 

Pro tento účel jsou do diplomové práce zahrnuty jedny z nejaktuálnějších odborných 

článků týkajících se dané problematiky, a to od Galla a kol. (2023) a Phonga a Dunga (2024). 

Koncept pracovní motivace bude nadále propojen i se souvisejícími pojmy, kterými 

jsou syndrom vyhoření, kterému se ve své stejnojmenné publikace věnuje Rush (2003), dále 

s pojmy pracovní výkon a spokojenost, na které se zaměřili Gad a kol. (2022), Nakonečný 
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(1992) a Mrhálek a Kajanová (2018). Pro úplnost tématu pracovní motivace budou 

definovány taktéž teorie pracovní motivace, kde bude podstatná kniha Armstronga a Taylora 

„Řízení lidských zdrojů: Moderní pojetí a postupy“ (2015), která je doplněna o další zdroje, 

za zmínění jistě stojí práce Šmahaje a Cakirpaloglu (2015, s. 27), „Řízení lidských zdrojů“ 

od Koubka (2010), „Efektivní motivace“ od Adaira (2004). Nutno podotknout, že odborných 

zdrojů týkajících se teoretické roviny pracovní motivace je velké množství, zvláštní pozornost 

je věnována především jejich možné aplikaci na organizace a oblasti práce, kde je primárním 

cílem maximalizace zisku a výkonnosti pracovníků, zatímco pomáhající profese zůstávají 

stále spíše opomíjeny. Do popředí se však v kontextu motivace pracovníků stále častěji 

dostávají témata rovnováhy mezi pracovním a osobním životem, smysluplnosti a pracovní 

spokojenosti než pouhého zaměření na výkon. 

Stěžejním zdrojem pro vymezení sociálního pracovníka, předpokladů pro výkon práce 

a náplně práce slouží Zákon č. 108/2006 Sb., zvaný také jako Zákon o sociálních službách 

(ČR, 2006). Pro určení specifik sociální práce s cílovou skupinou lidí s duševním 

onemocněním je významná kniha „Sociální práce s lidmi s duševním onemocněním“ od 

Mahrové a Venglářové (2008). Těmito specifiky se zabývá také Probstová v jedné z kapitol 

publikace „Sociální práce v praxi: Specifika různých cílových skupin a práce s nimi.“ (2005). 

Obě publikace jsou unikátní v tom, že jako jedny z mála z českého prostředí skutečně 

strukturovaně a podrobně popisují, jak se sociální práce s lidmi s duševním onemocněním 

odlišuje od práce s jinými cílovými skupinami. Dále bude také věnována pozornost 

pracovnímu prostředí a pracovním podmínkám v prostředí sociální práce, což je oblast, které 

není v odborných zdrojích věnováno mnoho pozornosti. Jediní autoři, kteří se skutečně 

zaměřili na vliv pracovního prostředí a organizačního klimatu na výkon sociálních pracovníků 

byli Hosseini a kol. (2018). Všechny ostatní zdroje jsou psány ve velmi obecné rovině 

s možnou aplikovatelností na prakticky jakékoliv pracovní prostředí. Zmíněni mohou být 

jistě i Erro-Garcés a kol. (2021), Vohlídalová a Formánková (2012), Barnay (2012) 

a Legostayeva, Orrynbasarova a Vladimirov (2020). 

Z hlediska faktorů ovlivňujících pracovní motivaci sociálních pracovníků bylo zásadních 

několik zdrojů, mezi něž se řadí studie Borzagy a Tortia (2006), kteří pracovní motivaci 

zkoumají především z perspektivy rozdělení na vnitřní a vnější faktory. Dále studie Bradley 

a kol. (2012) nebo Jungerta a kol. (2018), kteří nahlíží na pracovní motivaci více prakticky. 

Přínosná je také práce Galla a kol. (2018), kteří se zaměřují na rozdíly v pracovní motivaci 

v kontextu různých věkových skupin. Tomu, jakými způsoby je možné podpořit motivaci 
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sociálních pracovníků, se věnují Fisher (2009) a Billings a kol. (2021), kteří nabízí jednotlivé 

prvky, které je možné pro zvýšení motivace aplikovat. Z celospolečenského hlediska 

nahlíží na pracovní motivaci sociálních pracovníků Matulayová a kol. (2021). Sociální 

pracovníci se při výkonu práce potýkají i s překážkami v motivaci. Konkrétní překážky 

jmenují ve své studii Pacáková a kol. (2023) upozorňující především na finanční problematiku 

a s ní související nerovnováhu mezi vnitřní a vnější motivací a Linhartová (2011), která 

definuje hlavní důvody, proč sociální pracovníci svou práci opouští. 

Na základě teoretických poznatků a dotazníku WEIMS (Tremblay a kol., 2009) bylo 

provedeno empirické šetření, jehož cílem byla identifikace faktorů, které ovlivňují pracovní 

motivaci sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním. Pro sběr dat 

bylo využito kvantitativní šetření formou online dotazníku. Je vytvořena jedna hlavní 

výzkumná otázka a pět dílčích výzkumných otázek. Hlavní výzkumná otázka zní: „Jaké 

vnitřní a vnější faktory ovlivňují pracovní motivaci sociálních pracovníků pracujících s lidmi 

s duševním onemocněním?“ Další dílčí výzkumné otázky jsou: „Jakou roli hraje finanční 

a nefinanční ohodnocení v pracovní motivaci sociálních pracovníků pracujících s lidmi 

s duševním onemocněním?“, druhá: „S jakými překážkami ovlivňujícími pracovní motivaci 

se potýkají sociální pracovníci při práci s lidmi s duševním onemocněním?“, třetí: „Jak 

pracovníci subjektivně hodnotí svou aktuální pracovní motivaci?“, čtvrtá: „Jaký vliv má 

podpora ze strany vedení na jejich motivaci?“, a pátá: „Jaké jsou rozdíly v pracovní motivaci 

sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním ve srovnání se sociálními 

pracovníky pracujícími s jinými cílovými skupinami?“ 
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1 Pracovní motivace 

V kontextu pracovní motivace je nutné si vymezit základní dva typy motivace, tedy rozdělení 

na motivaci vnitřní a vnější. Nicméně u každého pracovníka je jeho motivovanost s největší 

pravděpodobností určena kombinací obou typů v různém poměru. 

Vnitřní motivace vychází z člověka, z jeho vnitřních motivů a vyplývá z práce jako takové. 

Vnitřně motivovaný člověk shledává svou práci jako významnou, smysluplnou a přínosnou 

a má zde i určitou úroveň nezávislosti v rozhodování. Díky této autonomii má pocit osobní 

svobody a důvěry ze strany zaměstnavatele a umožňuje mu si vybrat svou vlastní cestu 

k dosažení požadovaného výsledku tak, aby naplno využíval své schopnosti a dovednosti. 

Na rozdíl od motivace vnější u vnitřní motivace trvá déle, než se projeví, pro zaměstnavatele 

tak může být těžší ji sledovat a podporovat, nicméně mívá dlouhodobý charakter a je pro ni 

typická stálost (Armstrong a Taylor, 2015, s. 218–219). Urban (2017, s. 14–16) se zaměřuje 

na vnitřní motivaci více do hloubky a spojuje ji především se čtvrtým a pátým stupněm 

na Maslowově pyramidě potřeb, tedy s potřebou uznání a úcty a s potřebou seberealizace. 

Stejně jako Armstrong a Taylor výše se odkazuje na význam samostatnosti, která je 

pracovníkovi poskytnuta a na rozvoj schopností a dovedností, které rozvine při větší míře 

poskytnuté autonomie více. Stejně tak neopomíjí smysluplnost práce, která je velmi silným 

motivem. Za nejvýznamnější a nejsilnější však považuje výsledky práce, kterou pracovník 

vykoná. Pokud jsou pracovní úkoly nastaveny promyšleně, správně a kvalitně s ohledem 

na individuální schopnosti, dovednosti a potřeby každého pracovníka, měly by být výsledky 

práce jasně zřetelné a viditelné a měly by tedy odrážet vložené úsilí pracovníka a velmi silně 

ho motivovat. 

Vnější motivace se týká motivů přicházejících z bezprostředního okolí člověka, v kontextu 

pracovní motivace se jedná především o formu získávání ocenění a odměn, ale i případných 

trestů. Všechny výše zmíněné formy mohou mít podobu hmotnou i nehmotnou, hovořit tedy 

můžeme jak o ocenění a odměňování slovním, tak i finančním, tedy prostřednictvím peněz. 

To samé platí i pro případné tresty, které je však doporučováno využívat s opatrností, neboť 

mohou mít účinek přesně opačný, než je zamýšleno, tedy pracovníka spíše demotivovat. 

Při výběru forem motivování pracovníků by se mělo jistě pečlivě dbát na individuální potřeby 

a charakteristiky každého jedince, neboť co může být pro jednoho pracovníka silně 

motivující, může být pro druhého silně demotivující. V každém případě je na místě všem 

pracovníkům poskytovat konstruktivní zpětnou vazbu. Vnější motivy mohou na člověka 
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zapůsobit velmi rychle, nicméně není pro ně typické, že by člověka udržovaly motivovaného 

dlouhodobě (Armstrong a Taylor, 2015, s. 219). 

1.1 Definice pracovní motivace 

Původ slova motivace lze nalézt v latinském slově movere, což se dá přeložit jako pohybovat 

se. Motivace pracovníky tedy k něčemu pohání. Za každým jednáním člověka s nějakým 

cílem lze hledat motivaci (Růžička, 1994, s. 5). Armstrong a Taylor (2015, s. 217–218) 

chápou motivaci následovně: „Motivace vyjadřuje sílu a směr chování a zahrnuje faktory, 

které ovlivňují lidi, aby se chovali určitým způsobem.” Také doplňují, že aby byl člověk 

motivovaný, je nutné u něj vytvořit pocit, že pokud se bude chovat či jednat určitým 

způsobem, s největší pravděpodobností díky tomu dosáhne výsledku či prémie, o něž má 

zájem. (tamtéž, s. 218) 

Pokud chceme hovořit o motivaci, je zásadní si vymezit i pojem motiv. Motiv je vnitřní 

dispozice či konkrétní pohnutka, která nás vede k určitému jednání pro dosažení žádoucího 

stavu a naplnění potřeby (Nakonečný, 1992, s. 7). 

1.2 Motivace a stimulace pracovníků 

Armstrong a Taylor (2015, s. 218) uvádí, že motivovanost u pracovníků má přímou souvislost 

i s jejich dobrovolností, přičemž platí, že lidé, kteří mají větší úroveň motivace, jsou schopni, 

a především ochotni, vynakládat mnohem větší snahu a námahu, i když je to nad rámec 

činností, které od nich byly očekávány. Takové chování je pro danou společnost, kde 

pracovník působí, velkým přínosem. I toto je jistě jeden z důvodů, proč se motivaci 

pracovníků vyplatí sledovat a věnovat. Je tak doporučeníhodné tuto pracovní motivaci 

u člověka dále rozvíjet a podporovat tak, aby byla tato pracovní motivace udržována 

a posilována, aby v konečném důsledku pracovník dosahoval co nejlepších výsledků 

a zároveň se nacházel v psychické pohodě. 

Mužík (2008, s. 85–86) se více zaměřuje na stimulaci pracovníků z ekonomického hlediska, 

tedy peněžními pobídkami a benefity. Rozlišuje základní dělení na stimulující programy 

odměňování a nestimulující programy odměňování. V rámci stimulujících programů 

odměňování hovoříme o výši platu, která je určena vnějšími faktory, například na základě 

výše zisků, úspor organizaci či provize za prodej výrobků. U sociálních pracovníků se jedná 

spíše o nestimulující programy, kde je výše platů neměnná či založena na výpočtu hodinové 
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mzdy. Motivující a stimulační funkci by měl naplňovat také cafeteria program, který 

pracovníkům umožňuje využití takových benefitů, které jsou pro ně vzhledem k jejich 

potřebám nejaktuálnější a nejlákavější. Výhoda cafeteria programu spočívá v tom, že se snaží 

eliminovat diskriminaci pracovníků v oblasti benefitů, protože respektuje odlišné potřeby 

pracovníků různého věku, rodinného stavu či rozdílného trávení volného času. Při volbě 

odměňovacího programu by mělo být klíčové rozhodování na základě výsledné spokojenosti, 

výkonnosti a motivovanosti pracovníků. 

K podobným výsledkům jako Mužík (2008) došly ve své studii i Łepkowska, Sycz a Zaremba 

(2022, s. 244–245; 251–252), které zjistily, že pracovníci nejvíce preferují motivaci 

a stimulaci, která má ekonomický charakter. Díky tomu, že obdrží více peněz, se mohou 

pracovníci sami rozhodnout, jak s tímto obnosem naloží. Pokud je to s ohledem na pracovní 

pozici možné, jeví se jako vhodné nastavení výše finančního ohodnocení, kterou mohou 

pracovníci sami ovlivnit svým pracovním výkonem. V tomto kontextu se následně očekává, 

že by pracovníci měli cítit větší chuť se pracovně angažovat. 

1.3 Motivace a demotivace pracovníků 

Globočnik Žunac (2024, s. 109–110) vnímá motivaci pracovníků jako poměrně křehkou 

záležitost, kdy je bohužel poměrně snadné, aby se z motivovaného pracovníka stal pracovník 

demotivovaný a mnohdy si toho ani okolí nemusí zpočátku všimnout. Naopak cesta 

od demotivovaného pracovníka k motivovanému je mnohem složitější a mnohdy již nemožný 

proces. Ve svém výzkumu se Globočnik Žunac zabývá vlivem komunikace a kritiky 

na demotivaci pracovníků. Neprokazuje přímou souvislost mezi nefunkční komunikací, 

kritikou a demotivací, nicméně pokud komunikace nefunguje a pracovník je kritizován, 

vyvolává to v něm negativní emoce, které mohou přispět k tomu, že je pracovník 

demotivovaný. 

Patologickým stavem souvisejícím s pracovní motivací je syndrom vyhoření. Jedná se o velmi 

komplexní téma, na něž byla napsána spousta odborných publikací. Právě proto je důležité 

na něj v rámci oblasti motivace pracovníků alespoň upozornit. Problematikou syndromu 

vyhoření se ve své publikaci zabýval i Rush (2003, s. 44–45). Domnívá se, že pracovník, 

u kterého lze sledovat symptomy syndromu vyhoření se z motivovaného, cílevědomého 

pracovníka stává apatickým, vyčerpaným a v některých oblastech demotivovaným 

pracovníkem, který nevidí smysl ve své práci, a často ani ve svém životě. Neví, kam směřuje, 

a ani se o to nezajímá, protože má pocit, že ztratil schopnosti a dovednosti potřebné k tomu, 
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aby dosáhl čehokoliv smysluplného. Jedním z prvních indikátorů pro okolí bývá pokles 

výkonnosti pracovníka a negativní ladění. Bylo by mylné domnívat se, že se syndrom 

vyhoření týká jen určitých profesí, nastat může u kohokoliv. Nelze ale opomenout, že 

u určitých profesí pozorujeme zvýšené riziko – jedná se typicky o profese, kde je přítomna 

intenzivní práce s druhými lidmi, emocionální zátěž a často i nedostatečné ohodnocení 

a ocenění, často právě pomáhající profese, do nichž spadá i sociální práce. 

Kebza a Šolcová (2013, s. 329–330) částečně přisuzují demotivaci pracovníků i sociálním 

změnám, ke kterým došlo v posledních desetiletích. K těmto změnám řadí stále rychlejší 

životní tempo, zvyšující se požadavky na výkon pracovníků, rostoucí konkurenceschopnost 

a vyšší požadavky na pracovníky. Tyto změny mají vliv i na pracovní prostředí a přímo 

doléhají na každodenní fungování pracovníka. Dané změny se projevují stále výraznějším 

administrativním zatížením, zvýšenou kontrolou nad pracovníky, poklesem autonomního 

rozhodování a podle druhu práce zvýšenou psychickou či fyzickou zátěží. Jedná se však 

o aspekty, které přispívají k demotivaci, již pracovníci pociťují, a v závislosti na tom jejich 

pracovní výkon stagnuje či dokonce klesá. Pracovní spokojenost má v tomto kontextu také 

klesající tendenci. 

1.4 Oblasti ovlivňující pracovní motivaci 

Gallo, Mihalcova a Balogova (2023, s. 56–57) identifikují tři základní oblasti, které mají vliv 

na motivaci pracovníků. Jako první oblast zmiňují oblast ekonomickou, která je pro většinu 

lidí hlavním důvodem, pro to, aby chodili do práce. Finance mají do určité míry vliv i na 

výkon pracovníků, přičemž bychom ale neměli podceňovat odměnu nefinanční. Druhou 

oblastí je sociální oblast, která vychází především z atmosféry na pracovišti a vztahů mezi 

pracovníky. Neméně podstatná je i spolupráce v týmu pracovníků, kdy velmi zjednodušeně 

řečeno dobře fungující a spolupracující tým pracovníků s větší pravděpodobností podá lepší 

výkon než špatně fungující tým. Třetí je oblast spokojenosti, což je velmi individuální a těžko 

objektivně vyhodnotitelný koncept. Autoři vychází z předpokladu, že spokojenost v práci, 

která je ovlivňována mnoha jinými faktory, hraje v motivovanosti pracovníků klíčovou roli. 

Phong a Dung (2024, s. 7; 26) nabízí trochu jiný pohled na danou problematiku, přičemž 

jednou z oblastí, která má na pracovní motivaci vliv, je druh a povaha vykonávané práce. 

Pro pracovníka pracujícího manuálně ve venkovním prostředí budou více motivující 

poněkud odlišné faktory než pro zaměstnance v kanceláři. Zásadní je též vedení, které má 

nejen hlavní slovo při rozhodování o benefitech či výši odměny, ale je i v jeho kompetenci, 
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aby vytvořil vhodné pracovní podmínky a atmosféru na pracovišti. Další z oblastí je příjem, 

tedy především jeho výše, ale i podrobnější nastavení odměňování, jak je nastaven systém 

benefitů, zda se v otázce platu či mzdy jedná o fixní částku, nebo je zde možnost svůj plat 

ovlivnit např. vyšším výkonem. Poslední významnou oblastí je také vzdělávání, rozvoj 

a možnost kariérního růstu. Tato oblast je důležitá především pro osobní i pracovní růst a plné 

využití potenciálu pracovníka. Pro pracovníka je možnost kariérního růstu atraktivní 

a po zaměstnavatele výhodná, protože se jedná o jednu z forem zajištění loajality pracovníka 

vůči organizaci. Na rozdíl od Galla a kol. (2023), jak je uvedeno výše, nicméně neprokázali, 

že by kolegové měli nějaký výrazný vliv na pracovní motivaci. 

1.5 Vztah motivace, pracovní spokojenosti a vliv na výkon 

Breaugh a kol. nahlíží na pracovní spokojenost jako na kladné vnímání a prožívání spojené 

s pracovními záležitostmi. Spokojenost v práci je významným aspektem, kterým je potřeba 

se zabývat, protože ve svém důsledku ovlivňuje záměr zaměstnance v dané organizaci zůstat, 

i to, jak moc je motivován k práci a jaký je celkový výkon pracovníka (2018, s. 3–4). 

Stejně velký význam ve výzkumu spokojenosti pracovníků vnímají i Gad a kol. (2022,  

s. 2–3), kteří vidí dokonce přímou souvislost mezi pracovní spokojeností a kvalitou 

poskytovaných sociálních služeb. Toto tvrzení vysvětlují tak, že hlavními nositeli kvality 

sociální služby jsou právě sociální pracovníci a jejich pracovní výkon. Pokud se tedy budou 

cítit ve své práci spokojeni, práce je bude naplňovat a budou vnímat svou práci jako přínos 

pro společnost, lze očekávat, že budou poskytovat kvalitní služby, a přenášet tak svou 

efektivitu a vysoký výkon na celkovou kvalitu a výsledky celé organizace. Je tedy velmi 

doporučeníhodné mít v organizaci sociální pracovníky s vysokou motivovaností. 

Nakonečný (1992, s. 109–111) doporučuje být s motivovaností pracovníků a jejím vlivem 

na výkon obezřetný. Ideální je nastavit optimální úroveň motivovanosti. Příliš nízká 

motivovanost pracovníka bude znamenat nižší pracovní výkon, a naopak příliš vysoká 

motivovanost vůbec nemusí zajistit, že se výkon pracovníka bude zvyšovat. V lepším případě 

bude plýtváno prostředky organizace, v horším případě to ještě povede k nižšímu pracovnímu 

výkonu. Pro nastavení optimální úrovně motivovanosti je potřeba mít manažerské zkušenosti 

a zároveň konkrétního pracovníka znát. Neexistuje univerzální úroveň, která by se dala 

aplikovat pro všechny pracovníky. 
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Jiný úhel pohledu na danou problematiku nabízí Růžička (1994, s. 109–110), který nahlíží 

na výkon a spokojenost pracovníka v kontextu sociální skupiny. Domnívá se, že na pracovní 

výkon a spokojenost nelze nahlížet jako na izolovanou jednotku, ale je potřeba ji vnímat 

spíše v širším sociálním kontextu. Mezi hlavní ovlivňující faktory patří normy a zájmy 

skupiny, které tvoří pomyslné hranice, ve kterých by se měl pracovník pohybovat. Pokud jsou 

nastaveny zdravě a vhodně pro optimální fungování celé skupiny, budou z nich těžit 

i jednotliví pracovníci, což se projeví právě ve výše zmíněné spokojenosti a výkonnosti. 

Smith a Shields (2013, s. 189–190) se zabývali otázkou, proč by se měli zajímat vedoucí 

v sociálních službách o spokojenost svých pracovníků. Spokojenost spojují s podáváním 

vyššího pracovního výkonu a pracovního nasazení. Také se dá očekávat, že budou pracovníci 

dělat aktivity nad rámec pracovní náplně a povinností, zvyšuje se tedy jejich dobrovolnost. 

Pokud se bude pracovník cítit spokojený, pravděpodobně bude chtít na dané pozici zůstat 

a sníží se fluktuace zaměstnanců, která je velkou finanční, administrativní a časovou zátěží 

pro celou organizaci. 

Stejně velký význam v pracovní spokojenosti vidí i Mrhálek a Kajanová (2018, s. 175–178), 

kteří na pracovní spokojenost nahlíží jako na jeden ze zásadních faktorů, který pracovníka 

motivuje a ovlivňuje jeho pracovní výkon. Ve svém výzkumném šetření se zabývali pracovní 

spokojeností sociálních pracovníků a pracovníků v sociálních službách, kde z výsledků 

vyplývá, že se většina respondentů ke své pracovní spokojenosti staví neutrálně. Ve srovnání 

s odpověďmi respondentů české populace, kteří pracují v jiných oborech (63 %) je pracovní 

spokojenost v sociálních službách nižší (39,3 %). Jako hlavní determinant, který má negativní 

vliv na pracovní spokojenost pracovníků v sociálních službách, identifikovali psychickou 

náročnost práce, která vyplývá především z přímé péče s klienty, jež spočívá v osobním 

kontaktu s lidmi, který tvoří podstatnou část pracovní doby. 

1.6 Teorie pracovní motivace 

Mezi zásadní teorie pracovní motivace patří teorie instrumentality, zaměřené na obsah a teorie 

zaměřené na proces. Teorie pracovní motivace se snaží vysvětlit, jak motivace na jednotlivce 

působí a ovlivňuje jeho chování, jednání a výkon. 
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1.6.1 Teorie instrumentality 

Armstrong a Taylor (2015, s. 219–220) říkají, že původ teorie instrumentality lze nalézt 

na počátku 20. století. Tato teorie vychází z konceptu vědeckého řízení, která je známá též 

jako taylorismus a jejímž autorem je Frederick Winslow Taylor. Teorie instrumentality vidí 

jako největší hybnou sílu pro motivovanost pracovníků systém odměn a trestů, které mají 

přímý vliv na výkonnost pracovníků. Základní aplikací této teorie na praxi je získávání 

výše odměny v závislosti na výkonu. Očekává se totiž, že pokud budou pracovníci 

stimulováni peněžně, bude to mít pozitivní vliv na efektivitu a jejich pracovní výkon. Vychází 

se z předpokladu, že tomu bude i naopak – pokud bude výkon pracovníka nevyhovující 

a nedostatečný, sníží se mu odměna, a tím pádem by měl pracovník cítit motivaci k tomu svůj 

výkon zlepšit, aby získal lepší ohodnocení. Je nutné podotknout, že v dnešní době je tato 

teorie zpochybňována, přesto si i po více než sto letech v mnoha firmách udržuje svou 

popularitu. Hlavní kritikou odměňování podle zásluh je to, že funguje na myšlence úplné 

kontroly a nezohledňuje i další potřeby, které lidé mají. 

1.6.2 Teorie zaměřené na proces 

Teorie zaměřené na proces jsou nazývány také jako kognitivní, jejichž zaměřením jsou 

psychické procesy odehrávající se uvnitř každého člověka, které v konečném důsledku mají 

pozitivní či negativní vliv na motivaci a potřeby jedince. Mezi tyto teorie se řadí teorie 

spravedlnosti, teorie cíle, teorie očekávání, teorie posilování, teorie sociálního učení a teorie 

kognitivního očekávání (Armstrong a Taylor, 2015, s. 222). 

Teorie spravedlnosti byla konstruována v 60. letech 20. století Johnem Staceym Adamsem. 

Tato teorie stojí na principu toho, „… jak lidé vnímají to, jak je se s nimi v porovnání 

s druhými zachází.“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 225). Pracovníci srovnávají, zda je 

odměna, kterou za svou práci dostávají, adekvátní, a zároveň zda je spravedlivá i vůči 

odměnám a vloženému úsilí dalších pracovníků. Pokud je v této pomyslné rovnici některý 

z aspektů v nerovnováze, pracovníci získají pocit nespravedlnosti, což vede k demotivaci. 

V případě udržení rovnováhy by měl pracovník naopak cítit spravedlnost a vyšší pracovní 

motivaci. Přestože se tato teorie zaměřuje na velmi důležitý prvek, který má vliv na celkovou 

morálku pracovníka, nezahrnuje v sobě i jiné faktory mající vliv na motivovanost člověka, 

a proto by měla být aplikována a interpretována s dostatečnou rezervou (tamtéž, 2015, s. 225). 

Šmahaj a Cakirpaloglu (2015, s. 27) doplňují, že motivace pracovníků může být ovlivněna 
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negativně z pochopitelných důvodů podhodnocením, ale také přeceněním. U pracovníka, 

který je přeceňován neexistuje žádná záruka toho, že se zvýší jeho následné úsilí a celková 

motivace. U teorie spravedlnosti považují autoři za významné si určit, do jaké míry jsou 

pracovníci dané organizace orientováni na spravedlnost a v závislosti na tom upravit pracovní 

prostředí a personální management. 

Armstrong a Taylor (2015, s. 225) shrnují, že teorie cíle byla vymezena v 70. letech 20. století 

Edwinem A. Lockem a Garym P. Lathamem. Motivovanost člověka by měla být pozitivně 

ovlivňována, budou-li určeny jasné akceptovatelné a splnitelné cíle. Tyto cíle sice nemusí 

být z principu snadné, podstatná je ale jejich potenciální dosažitelnost a pravidelné 

poskytování zpětné vazby. Úskalí může spočívat v podcenění individuality každého jedince 

a v nesprávném nastavení cílů, které by v konečném důsledku mohly na motivaci pracovníka 

mít spíše negativní vliv. Šmahaj a Cakirpaloglu (2015, s. 27–28) vyzdvihují, že oproti jiným 

teoriím zaměřeným na proces se teorie cíle soustředí i na jiné než psychologické procesy 

a hledá příčinu motivovanosti pracovníků v efektivním stanovení cílů. Jedná se o snadněji 

uchopitelnou teorii, která je v praxi snáze měřitelná a ověřitelná než jiné teorie. Kromě mnoha 

výhod je potřeba si uvědomit, že na stanovování cílů by se měl podílet i samotný pracovník, 

jenž bude cíle plnit, může se jednat o prvek, který pracovníka ještě více podpoří v jeho úsilí 

a snaze cíl naplnit, respektuje jeho individualitu a také se jednoznačně vyhýbá 

manipulativnímu chování ze strany vedoucích, kteří by mohli samostatného stanovování cílů 

bez konzultace zneužívat. 

„Teorie očekávání vychází z přesvědčení, že vysokou motivaci zajistí, když budou lidé vědět, 

co mají udělat, aby si zasloužili odměnu, když očekávají, že budou mít možnost odměnu získat 

a když očekávají, že odměna bude stát za vynaložené úsilí.“ (Armstrong a Taylor, 2015, 

s. 223). Na základě výše uvedené definice podle Šmahaje a Cakirpaloglu (2015, s. 27) 

pracovníci zvažují, do jaké míry mohou očekávat, že je daný cíl splnitelný a jakou za něj 

mohou získat odměnu. Úsilí pracovníka je ovlivněno třemi faktory, kterými je valence, 

instrumentální složka a pochopitelně očekávání. Na základě subjektivního vnímání těchto 

působících faktorů se ve svém konečném důsledku projevuje na pracovní motivaci jedince. 

Přestože byla tato teorie vymezena již před 50 lety, stále je v oblasti motivace pracovníků 

velmi dobře aplikovatelná. 

Armstrong a Taylor (2015, s. 223) nahlíží na teorii posilování jako na základní a nejdéle 

známou teorii zaměřenou na proces. Vychází z předpokladu, že pokud se opakovaně 
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pracovník usvědčí v tom, že za určité chování či činnost dostane odměnu, stává se z takového 

jednání postupem času jednání žádoucí, které opakuje znovu. Naopak na základě tohoto 

principu u činností, které k odměně nevedou, nevzniká potřeba je opakovat. Jedná se o velmi 

jednoduchou, operantní teorii, jejíž zásadní kritikou je fakt, že nebere v potaz lidský faktor. 

Přistupuje k pracovníkům spíše jako k předvídatelným strojům, od kterých je zcela jasné, 

co očekávat a nepočítá s lidskou individualitou a omezenou předvídatelností. 

Teorie sociálního učení byla vymezena v 70. letech Bandurou. Blíže se jí věnují Armstrong 

a Taylor (2015, s. 225–227), kteří zmiňují, že se jedná o teorii, která spojuje poznatky 

a principy teorie očekávání a teorie posilování. Na základě opakované zkušenosti, během 

které byl pracovník odměněn, vzniká pozitivní asociace, že žádoucí chování vede k odměně, 

a zároveň zde hraje svou roli očekávání pracovníka, zda je daný pracovní úkol splnitelný 

a jestli následně na základě tohoto očekávání povede plnění úkolu k odměně. 

Armstrong a Taylor (2015, s. 226–227) hovoří i o teorii kognitivního hodnocení, která byla 

formulována v 80. letech 20. století Decim a Ryanem. Tato teorie není dost dobře 

aplikovatelná na všechna pracovní odvětví, předpokladem pro její využití je oblast práce, kde 

je možná velká míra kontroly. Pokud tuto podmínku splníme, je možné počítat s alternativou, 

že naše vnitřní motivace, může být nejen podpořena, ale i narušena, a to v případě, že na nás 

působí vnější pobídka, např. odměny nebo tlak. Je totiž možné, že na nás dobře zamýšlená 

pobídka zapůsobí negativně, získáme pocit, že ztrácíme kontrolu a danou práci děláme jen 

pro získání odměny, nikoliv pro radost z práce jako takové. 

1.6.3 Teorie zaměřené na obsah 

Koubek (2010, s. 59–61) konstatuje, že Herzbergova dvoufaktorová teorie motivace vychází 

ze základů položených v 50. letech 20. století Frederickem Herzbergem, jenž pracuje 

se dvěma základními pojmy, kterými jsou motivátory a hygienické faktory. Motivátory jsou 

faktory pozitivně ovlivňující vnitřní motivaci a vycházející z práce samotné. Motivátory 

mohou naši spokojenost a výkonnost zvýšit. Hygienické faktory se týkají vnějších podmínek, 

které nemají sice potenciál motivaci pracovníků zvýšit, zato ji mohou udržet, nebo v horším 

případě snížit. Přítomnost hygienických faktorů je tedy v ideálním případě pomyslným 

standardem, který by měl být pracovníkovi poskytnut, aby byla jeho spokojenost a motivace 

udržena. A k tomu by měly být do práce zavedeny i motivátory, aby byla výkonnost 

a spokojenost pracovníků zvyšována. 
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Adair (2004, s. 29–30) upozorňuje, že nelze opomenout Maslowovu hierarchii potřeb, která 

zásadně ovlivnila pohled na motivaci pracovníků. Byla formulována ve 40. letech 20. století 

Abrahamem Maslowem a její převratnost spočívá v tom, že na rozdíl od předchozích 

zásadních teorií hledí na motivaci pracovníků nikoliv prostřednictvím vnějších pobídek, ale 

na základě vnitřních potřeb. Teorie je postavena na myšlence, že vnitřní potřeba, která již byla 

uspokojena, není pro člověka nadále motivující a objevuje se další potřeba hierarchicky vyšší 

kategorie. Velmi časté je grafické zobrazení potřeb v pyramidě, a to od nejnižších 

potřeb po ty nejvyšší. Přičemž v obrazci pyramidy tak vychází nejvíce prostoru pro 

fyziologické potřeby a nejméně prostoru pro potřeby seberealizace, což je poněkud nešťastné 

a neodpovídá realitě, neboť v zásadě lze říci, že čím vyšší potřeba, tím větší kapacitu 

daná potřeba má. Fyziologické potřeby mají jasně vymezené hranice, zatímco potřeba 

seberealizace je v podstatě bez hranic. 
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2 Sociální práce s lidmi s duševním onemocněním 

Lidé s duševním onemocněním jsou jednou ze stálých cílových skupin, se kterými sociální 

pracovníci pracují. V této kapitole bude blíže představena profese sociálního pracovníka, 

pracovní prostředí sociální práce, pracovní podmínky v oblasti sociální práce, vliv pracovního 

prostředí na výkonnost sociálních pracovníků, specifika práce s lidmi s duševním 

onemocněním a nároky na práci s lidmi s duševním onemocněním. 

2.1 Profese sociálního pracovníka 

„Sociální pracovník vykonává sociální šetření, zabezpečuje sociální agendy včetně řešení 

sociálně právních problémů v zařízeních poskytujících služby sociální péče, sociálně právní 

poradenství, analytickou, metodickou a koncepční činnost v sociální oblasti, odborné činnosti 

v zařízeních poskytujících služby sociální prevence, depistážní činnost, poskytování krizové 

pomoci, sociální poradenství a sociální rehabilitace, zjišťuje potřeby obyvatel obce a kraje 

a koordinuje poskytování sociálních služeb.“ (ČR, 2006, § 109). 

Matoušek (2013, s. 13) zdůrazňuje, že profese sociálního pracovníka je velmi pestrá a široká 

a do jisté míry je při práci s různými cílovými skupinami i variabilní. Do pracovní náplně 

sociálního pracovníka nespadá pouze práce s klientem, ale i s jeho blízkými, rodinou 

a s dalšími organizacemi, které poskytují sociální služby. Při své práci se soustředí 

na samotného klienta, jeho aktuální situaci a na vztahové a systémové vazby, pokud se 

posuzují jako pro spolupráci významné. 

Zákon č. 108/2006 Sb. také ukotvuje, jaké jsou předpoklady pro výkon práce sociálního 

pracovníka. Jedná se o bezúhonnost, již je nutné před nástupem do práce prokázat výpisem 

z rejstříku trestů, zdravotní způsobilost, kterou určuje ošetřující praktický lékař a odbornou 

způsobilost, kterou se rozumí získané vyšší odborné vzdělání či vysokoškolské vzdělání 

v oborech definovaných zákonem (ČR, 2006, § 110). 

2.2 Pracovní prostředí sociální práce 

Koubek (2007, s. 55–57) zdůrazňuje, že pracovní prostředí má na pracovníka skutečně velký 

vliv. Zahrnuje v sobě veškeré podmínky, které jsou pracovníkovi při výkonu práce 

poskytnuty, a to podmínky materiální, psychologické i sociální. Některé z těchto podmínek 

jsou jasně dané a je žádoucí, aby byly poskytnuty všem pracovníkům bez ohledu na pracovní 

pozici. Hovořit můžeme o vhodném rozložení pracovní plochy, dostatku místa pro pohyb 
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pracovníků, dostatečném osvětlení, omezeném hluku nebo pracovním ovzduší. U jiných 

podmínek zase nelze jednoznačně určit, která z variant je univerzálně nejideálnější. 

Do rozhodování by vždy měly vstupovat charakteristiky dané pracovní pozice. Poměrně 

variabilní mohou být podmínky sociální a psychologické, kde autor zmiňuje dlouhodobou 

diskusi o oddělených či sdílených pracovních prostorech. Dochází k názoru, že pokud 

pracovník vykonává duševní práci, je lepší mít kancelář oddělenou, aby mu bylo zajištěno 

dostatečně klidné prostředí pro výkon práce. Pokud se jedná o práci manuální, je naopak 

žádoucí, aby byl pracovní prostor sdílený. Při aplikaci na oblast sociální práce se tedy dle této 

perspektivy dá říci, že by sociální pracovníci měli mít každý svou vlastní kancelář. Nicméně 

praxe v sociální práci bývá často odlišná a pro sociální práci jsou typické sdílené pracovní 

prostory, nebo při práci na částečný úvazek dokonce sdílená pracovní místa. Je ale důležité 

vzít v úvahu i to, že sociální pracovníci potřebují často diskutovat nejrůznější témata 

v pracovním týmu – pro takový záměr jsou sdílené pracovní prostory dobrou volbou. Je však 

nutné zajistit, aby měl každý pracovník dostatek klidu a prostoru na práci, což nemusí být 

vždy naplněno. 

Velkým tématem v oblasti pracovních podmínek sociálních pracovníků je bezpečnost. 

Hasanhanoğlu, Güre a Uğurlu (2025, s. 11–13) poznamenávají, že sociální pracovníci při 

výkonu své práce čelí rizikům, která se ještě zvyšují v případě, že se jedná o práci v terénní 

sociální službě, tedy kdy sociální pracovníci dochází za klienty do jejich přirozeného prostředí 

či je doprovází mimo prostory služby. V takovém případě se totiž zvyšuje nepředvídatelnost 

a nejistota a sociálním pracovníkům může hrozit i nebezpečí fyzického násilí. Výše zmíněná 

nepředvídatelnost je typická při práci s cílovou skupinou osob s duševním onemocněním 

a osob užívajících návykové látky. Při práci s těmito cílovými skupinami hrozí reálné 

nebezpečí, že se sociální pracovníci dostanou do situace, ve které by mohla být ohrožena 

jejich bezpečnost. Autoři též zdůrazňují potřebu výrazné podpory sociálních pracovníků 

a pravidelná školení týkající se bezpečnosti, díky nimž se mohou lépe bránit a chránit. 

Sociální práce je také jednou z prací, kde pracovníci zažívají intenzivní stres na pracovišti 

kvůli náročné povaze práce. V této studii je též uvedeno, že více než třetina sociálních 

pracovníků zažívá vysokou míru stresu na pracovišti. Emocionální rizika jsou pro sociální 

práci typická, protože sociální pracovníci často spolupracují s klienty, kteří se nachází 

v obtížné situaci, a je pro ně těžké ovládat své emoce a nepřenášet je na své okolí. Sociální 

pracovníci jsou také vystaveni riziku nepřímého traumatu a syndromu vyhoření v důsledku 

pravidelné spolupráce s jedinci, kteří zažívají trauma nebo se potýkají s problémy s duševním 
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zdravím. Toto vše může být ještě zhoršeno nedostatkem vhodných bezpečnostních postupů 

a tlakem na plnění organizačních požadavků bez dostatečné podpory. 

2.2.1 Pracovní podmínky v oblasti sociální práce 

Legostayeva, Orrynbasarova a Vladimirov nahlíží na pracovní podmínky jako na „komplexní 

objektivní sociální fenomén, který je utvářen v rámci pracovního procesu pod vlivem 

vzájemně propojených faktorů sociálního, ekonomického, technického, organizačního 

a přirozeného charakteru.“ (2020, s. 82) Autoři také zmiňují, že pracovní podmínky mají vliv 

na výkonnost pracovníka, jeho zdraví, přístup k práci, pracovní spokojenost, úroveň 

motivovanosti a celkovou životní úroveň. Jedná se o podmínky, které by měly uspokojit 

v Maslowově pyramidě potřeb především fyziologické potřeby a týkají se všech pracovních 

pozic, tedy i pozic sociálních pracovníků. Mezi pracovní podmínky, které by měly být v rámci 

pracoviště zajištěny, se řadí hygienické podmínky, kam spadá teplota, světlo, případný obsah 

škodlivých látek ve vzduchu, větrné a prašné podmínky, vlhkost a pravidelně větraný vzduch. 

Další podmínkou je vybavení pracoviště a u specifických pracovních pozic poskytování 

pracovních oděvů a bezpečnostní obuvi. Podstatné je také stravování, na které by měl být 

vyhrazen dostatečný prostor a soukromí. Mezi další podmínky, které jsou v Maslowově 

pyramidě potřeb řazené nad fyziologickými potřebami, patří finanční i nefinanční odměny, 

organizační podmínky a kultura, morální ocenění, možnost kariérního růstu a rozvržení 

pracovní doby (Legostayeva, Orrynbasarova a Vladimirov, s. 82–83). 

Ve své přehledové studii se Barnay (2012, s. 18) zabýval spojitostmi mezi pracovním 

prostředím, pracovními podmínkami a zdravím u pracovníků v Evropě. Konstatuje, že 

neadekvátně nastavené podmínky v pracovním prostředí mohou mít negativní dopady 

na jejich zdraví, které v Evropě pociťuje 25 % pracovníků. Také pozoruje, že s postupem 

let se snižuje průměrný počet odpracovaných hodin na jednoho pracovníka, což si vysvětluje 

tím, že se zvyšuje podíl částečných pracovních úvazků. Vnímá to jako pozitivní jev, protože 

nižší počet odpracovaných hodin je to, co si pracovníci přejí a činí je to spokojenějšími (2015, 

s. 2–3). Nicméně při aplikaci na české pracovní prostředí Vohlídalová a Formánková (2012, 

s. 17–18) zjišťují, že oproti jiným zemím jsou částečné úvazky v České republice jen velmi 

málo rozšířené, v průměru o 15 % méně, než je evropský průměr. Jedná se o fenomén typický 

pro postkomunistické země, mezi něž se řadí i ČR, a podíl těchto úvazků stoupá jen pozvolna. 

Zájem o tento typ úvazků je především u žen, zájem o částečné úvazky se tak dá spíše 

očekávat v odvětvích, kde převažují ženy nad muži, typicky například u pomáhajících profesí. 



24 

2.2.2 Vliv pracovního prostředí na výkonnost sociálních pracovníků 

K zajímavým zjištěním a poznatkům došli ve své studii Hosseini a kol. (2018, s. 37–39), kteří 

se zaměřili na souvislost mezi organizačním klimatem a pracovní výkonností sociálních 

pracovníků, přičemž tato přímá souvislost vyplynula ze získaných dat zcela jednoznačně. 

Potvrdili, že organizační klima má na pracovní výkon výrazný vliv. Jako nejdůležitější faktor 

byla určena otevřená komunikace na pracovišti, dále také spokojenost s finanční odměnou 

za odvedenou práci, jasně a precizně stanovené cíle a přesně určená pracovní role. 

Ve srovnání s jinými obory byla pracovní výkonnost sociálních pracovníků nad průměrem, 

přičemž vyšší výkon podávaly ženy, vdané ženy a ženatí muži a věkově starší sociální 

pracovníci oproti mužům, svobodným mužům a ženám a věkově mladším sociálním 

pracovníkům. 

Erro-Garcés a kol. (2021, s. 9–12) nahlíží na bezpečné a zdravě nastavené pracovní podmínky 

jako na velmi důležitou součást pracovní spokojenosti pracovníků, která ovlivňuje i jejich 

výkonnost. Tyto podmínky jsou zákonem definované jen do určité míry, je však v zájmu 

každého zaměstnavatele se podmínkám věnovat i nad rámec zákonných povinností. Ve svém 

výzkumu, do kterého se zapojilo 44 000 respondentů ze 35 zemí světa, došli ke zjištění, že 

špatně nastavené pracovní podmínky mají přímý a pozitivní vliv na pracovní spokojenost. 

Mezi determinanty, které nejvíce negativně ovlivňovaly pracovní spokojenost, se řadí vibrace, 

např. kvůli probíhající nedaleké stavbě či rekonstrukci prostorů a příliš nízká teplota 

na pracovišti. Dalším faktorem jsou případná bezpečnostní rizika, která pracovníkům mohou 

u určitých druhů práce hrozit. Velký význam má i příjemná atmosféra a klima na pracovišti. 

2.3 Specifika práce s lidmi s duševním onemocněním 

Mahrová a Venglářová (2008, s. 27–28) říkají, že sociální práce s cílovou skupinou lidí 

s duševním onemocněním je specifická v několika ohledech. Jedná se o práci s lidmi, kteří 

jsou kvůli své diagnóze bohužel i v dnešní době hojně stigmatizováni a je úkolem odborníků, 

tedy i sociálních pracovníků, aby proti tomuto stigmatu bojovali. Většina duševních 

onemocnění má chronický charakter a je nevyléčitelná, proto jsou na sociální pracovníky 

kladeny vyšší nároky, co se časové náročnosti spolupráce týče, mnohdy bývá nutnost 

využívání podpory různých typů sociálních služeb doživotní. Mnohem klíčovější než u jiných 

cílových skupin je tak právě zaměření se na vztah sociální: pracovník-klient, které by mělo 

být založené na partnerství, důvěře a vzájemném respektu bez odsuzování. Skutečnou výzvou 
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je však tohoto stavu dosáhnout, neboť do budování vztahu s člověkem s duševním 

onemocněním vstupuje spousta proměnných. Mezi nejzásadnější patří samotné projevy 

duševního onemocnění, kdy se klient může chovat společensky nepřijatelně nebo překračovat 

hranice. Málo diskutovaným problémem také je, že mnoho klientů si na roli pacienta zvyklo 

a umožňuje jim to nepřebírat plnou zodpovědnost za svůj vlastní život, což je v nesouladu 

s tím, že by sociální pracovníci měli své klienty vést k co největší autonomii. Do spolupráce 

by mělo být zapojeno i nejbližší okolí klienta, což opět vyžaduje určitou úroveň organizačních 

možností a způsobuje mnohem větší časovou vytíženost sociálních pracovníků. Ideální je také 

spolupráce v multidisciplinárním týmu, kde je vhodný znalostní přesah sociálních pracovníků 

i do jiných oborů. V sociální práci však není mnoho cílových skupin, se kterými 

by spolupráce měla dávat sociálním pracovníkům větší smysl, a to především proto, že jsou 

lidé s duševním onemocněním často přehlíženi a jejich problémy bagatelizovány. 

Probstová (2005, s.133–134) doplňuje, že práce s touto cílovou skupinou je specifická 

ve spolupráci v multidisciplinárním týmu, která je významnější než u jiných skupin. V mnoha 

případech, kdy je klient po zdravotní stránce stabilizovaný, se stává spolupráce se sociálním 

pracovníkem primárním zdrojem k cestě k zotavení a návratu do běžného života. Probstová 

také potvrzuje, že se jedná o jednu z cílových skupin, jež se stává velmi často cílem 

stigmatizace. Touto stigmatizací jsou však často postiženi i sociální pracovníci, kteří s lidmi 

s duševním onemocněním pracují. Lidé s duševním onemocněním vyžadují pravidelnou 

a dlouhodobou spolupráci, jež v obdobích zhoršeného stavu může být pro klienta i pracovníka 

velmi psychicky i časově vyčerpávající. 

2.4 Nároky na práci s lidmi s duševním onemocněním 

Sociální práce s lidmi s duševním onemocněním klade na sociální pracovníky určité nároky, 

které jsou v kontextu této cílové skupiny specifické. Mignon (2020, s. 121) hovoří o významu 

znalostí ze základů psychopatologie a aktuální klasifikace nemocí. V současné době se jedná 

o 10. revizi Mezinárodní klasifikace nemocí MKN-10 2025, kde by měl znát, či se alespoň 

orientovat v kapitole o duševních poruchách a poruchách chování F00-F99 (MKN-10, 2025, 

nestránkováno). Ideální je si také doplnit vzdělávací kurz Psychiatrické minimum nebo jiný 

obdobný vzdělávací kurz zaměřený na jednotlivá duševní onemocnění a jak s lidmi s takovým 

duševním onemocněním pracovat. Znalost jednotlivých diagnóz a projevů onemocnění 

by však měla sloužit spíše jako vodítko pro zvolení co nejvhodnějšího přístupu ke klientovi, 

sociální pracovník by měl stále respektovat jeho jedinečnost a individualitu. K dalším 
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předpokladům a nárokům kladeným na sociální pracovníky pracující s lidmi s duševním 

onemocněním je kladení důrazu na zplnomocňování klientů, jednání v zájmu klientů 

a doporučeníhodná je také spolupráce s rodinou, blízkými a jinými odborníky, do jejichž péče 

je jejich klient svěřen (Mignon, 2020, s. 121). 

Podobný názor zastává i Probstová (2005, s. 135–136), jež hovoří o významu respektujícího 

a partnerského vztahu a roli sociálního pracovníka jako advokáta a průvodce, který klienta 

nasměrovává v jeho cestě k zotavení. V souladu s reformou psychiatrické péče by měla být 

v maximální možné míře podporována samostatnost klienta a jeho zplnomocňování k tomu, 

aby dokázal své problémy řešit do budoucna sám a dokázal za svou situaci převzít 

zodpovědnost. Jako základní předpoklad pro to, aby mohl sociální pracovník pracovat s lidmi 

s duševním onemocněním je znalost těchto duševních onemocnění. Zdůrazňuje, že by se mělo 

jednat spíše o komplexní přehled o onemocněních a medikaci, než o specifických detailech 

o onemocněních a přesných dávkách psychiatrické medikace, jakými disponují psychiatři. 

Znalosti sociálních pracovníků by měly přesahovat ze sociální oblasti i do oblasti 

zdravotnictví. 

Matoušek (2013, s. 52–54) se zaměřil na specifické povahové a charakterové vlastnosti, 

kterými by měl sociální pracovník oplývat bez ohledu na cílovou skupinu, se kterou pracují. 

Hovoří o inteligenci a zdatnosti, u nichž se vychází z předpokladu, že sociální práce je 

náročná práce, která od sociálních pracovníků vyžaduje určitou míru fyzické i psychické 

zdatnosti a samozřejmě inteligence, díky níž dokážou sociální pracovníci hledat komplexní 

řešení problémů klientů a aplikovat teoretická východiska do praxe. Důraz by měl být kladen 

především na inteligenci sociální a emoční. Dalším předpokladem je důvěryhodnost, jistota 

klienta, že se může sociálnímu pracovníkovi svěřit a důvěřovat mu. Také se očekává, že 

sociální pracovník bude mít dobře rozvinuté komunikační dovednosti, díky nimž dokáže dobře 

zmapovat klientovu situaci a co nejefektivněji klientovi pomoci. Přístup ke klientovi by měl 

být empatický, což by se mělo projevit především v aktivním naslouchání a porozumění.  
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3 Pracovní motivace sociálních pracovníků 

Borzaga a Tortia (2006, s. 226–227) ve svém výzkumu došli k závěru, že úroveň spokojenosti 

a celkové pracovní motivace je u sociálních pracovníků vysoká. Zajímavé je, že tomu tak je 

i přesto, že je oblast sociální práce známá tím, že je zde nižší úroveň mezd než v jiných 

sektorech, kde jsou obdobné požadavky na náročnost kvalifikace pro výkon dané práce. Také 

je typické, že se organizace potýkají nejen s nedostatkem finančních zdrojů, ale i pracovníků. 

Mnohdy se tak stává, že je sociální pracovník pracovně přetížen. Vysokou úroveň motivace 

i spokojenosti dle autorů zajišťuje smysluplnost práce, kterou pracovníci vnímají. Důležitým 

poznatkem je i to, že sociální pracovníci projevují také mnohem vyšší míru dobrovolnosti, 

kdy vykonávají práci nad rámec stanovených povinností, a to bez jistoty toho, že bude jejich 

práce adekvátně ohodnocena (finančně či slovní pochvalou). Kromě vysoké motivovanosti 

a spokojenosti je pro sociální pracovníky typická také loajálnost vůči organizaci. Z těchto 

poznatků nám tedy vyplývá, že u sociálních pracovníků je převažující motivace vnitřní. 

Finanční motivace samozřejmě nejsou jediným motivem pro výběr dané pracovní pozice. 

Výzkum ukazuje, že pracovníci v oblasti sociální práce vnímají svou práci především jako 

prostředek k dosažení smysluplnosti, spokojenosti a k na ní navazující loajalitě. 

K obdobným výsledkům dochází ve svém výzkumu i Breaugh a kol. (2018, s. 6–8), kteří 

se zabývali pracovní motivací ve veřejných službách, ke kterým se řadí i sociální služby. 

Mezi hlavními specifickými pilíři motivujícími pracovníky veřejných služeb vidí oddanost 

společenským hodnotám, sebeobětování a soucit. Prostřednictvím této práce si mohou 

naplňovat svou potřebu zlepšovat svou službou celospolečenskou situaci. Na svou práci také 

nahlíží jako na určitý druh závazku, který cítí vůči společnosti a splňují si tak svou morální 

povinnost pomáhat druhým, díky čemuž mají dobrý pocit sami ze sebe a lépe na ně nahlíží 

i jejich okolí a blízcí. Typické je také velmi empatické, někdy až altruistické ladění jedince. 

Těchto několik specifik může dohromady vytvořit u pracovníka tak silnou motivaci, že jsou 

ochotni přehlédnout fakt, že finanční ohodnocení nebude s největší pravděpodobností nijak 

vysoké, alespoň co se srovnání s jinými obory s obdobnými kvalifikačními požadavky týče. 

3.1 Překážky v motivaci sociálních pracovníků 

Pacáková a kol. (2023, s. 58) ve své studii identifikovaly několik překážek, které mohou 

motivaci sociálních pracovníků snižovat. Vztah odměňování a motivace v sociálních službách 

vnímají jako velmi problematický, který nejenže nebyl dosud v České republice příliš 
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zkoumán, ale navíc je oblast sociálních služeb finančně podhodnocena a mnohdy tak není 

možné odměňování využívat jako pozitivní motivační nástroj. Zároveň zdůrazňují význam 

rovnováhy mezi vnější a vnitřní motivací, pokud bude motivovanost pracovníka na nízké 

úrovni nebo nastane nerovnováha mezi vnitřní a vnější motivací, může to vést k rozvoji 

syndromu vyhoření. Typickým příkladem v sociálních službách je nerovnováha, kdy sociální 

pracovník cítí velmi intenzivní vnitřní motivaci, chce pracovat jako sociální pracovník a vidí 

v tom smysl, zatímco motivace z vnějšku je nedostatečná. V takovém případě může pracovník 

fungovat pouze krátkodobě a ideálně samozřejmě vůbec, jinak hrozí rozvoj syndromu 

vyhoření. 

Kromě výše zmíněných faktorů definuje Linhartová i další překážky, se kterými se pracovníci 

potýkají. Jedná se o překážky, které snižují pracovní motivaci a jsou důvodem k tomu, proč 

pracovník své pracovní místo opouští. Jedná se sice o překážky všech pracovníků obecně, 

nicméně by měly být platné v různém poměru napříč všemi sektory, tedy i sociální prací. 

Mezi pracovní překážky zařazuje „nepružný pracovní poměr, nadměrné zatížení, nedostatek 

potřebných zdrojů, nevyhovující organizační kulturu, nedostatek zaměření na kvalitu, 

nedostatečné platové ohodnocení, nevyhovující benefity, odměnu neodpovídající výkonu, 

nedostatek upřímnosti a etiky, nedostatek otevřené komunikace, nedostatečnou podporu 

vstupů či nápadů, nedostatečnou zpětnou vazbu, nedostatek příležitostí pro vzdělávání 

a rozvoj, nezajímavou nebo nenaplňující práci a nedostatek zaměření na produktivitu.“ 

(2011, s. 56) 

3.2 Možnosti podpory motivace sociálních pracovníků 

Fisher (2009, s. 347–348; 365) vnímá podporu sociálních pracovníků ze strany vedení jako 

výzvu. Upozorňuje na velmi rozšířený mýtus ve vedení sociálních pracovníků, tedy že pro 

motivování a podporu sociálních pracovníků bude stačit to, že jim dává smysl pomáhat 

ostatním a není potřeba dělat nic jiného. Oproti jiným oborům pracují manažeři v sociálních 

službách s omezenými zdroji, a to jak finančními, tak lidskými a materiálními. Proto 

vyzdvihuje, že v sociálních službách je potřeba být kreativní, co se motivování pracovníků 

týče. Nejsilnějšími nástroji, kterými manažeři disponují, jsou vlastní zkušenosti z praxe 

a získané znalosti, díky kterým mohou sociálním pracovníkům poskytnout bezpečné prostředí 

pro komunikaci, rozvoj a podporu. Zároveň je více než vhodné, aby manažeři měli alespoň 

základní povědomí o motivačních teoriích, jež je mohou lépe nasměrovat v tom, jak sociálním 

pracovníkům poskytnout podporu a lépe je motivovat. 
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Billings a kol. (2021, s. 20–21) si položili otázku, jakým způsobem by bylo možné podpořit 

pracovníky v pomáhajících profesích. Jedná se sice o studii z období pandemie covidu-19, 

nicméně mnoho z těchto podpůrných opatření by mohlo být využitelných i mimo pandemii. 

Na základě odpovědí respondentů zjistili, že za základní podpůrná opatření, která by 

pracovníci pomáhajících profesí ocenili, se řadí především podpora ze strany organizace, jež 

by měla pracovníkům poskytovat nejen adekvátní finanční ohodnocení, ale i bezpečné 

podpůrné prostředí s otevřenou komunikací a jistotou, že se na vedení organizace mohou 

kdykoliv obrátit. Důležité je i pravidelné poskytování supervizí či podpůrných terapeutických 

sezení a jiné profesionální podpory. Tyto dva hlavní faktory, které pracovníci pomáhajících 

profesí identifikovali jako nejvíce prospěšnou při jejich podpoře, by měly mít pravidelnou 

a stabilní povahu a významné je i snadný přístup k těmto formám podpory. 

Na rozdíl od Fishera (2009) a Billingse a kol. (2021), kteří hledají podporu sociálních 

pracovníků přímo v organizaci se ve své komparativní studii dívají Matulayová a kol. (2021, 

s. 21–22) na možnosti podpory z širší perspektivy, tedy co by mohlo podpořit sociální 

pracovníky z celospolečenského hlediska. Zmiňují problematiku toho, že ve srovnání s jinými 

zeměmi není česká sociální práce dostatečně profesionalizovaná. Sociální práci a potažmo 

i sociální pracovníky by podpořilo, kdyby byla sociální práce jako obor vnímána všemi 

pracovníky jednotně, stát se více zapojoval do aktivit na podporu sociálních služeb a pokud 

by společnost nahlížela na sociální práci jako na prospěšnou a celospolečensky nezbytnou. 

3.3 Pracovní motivace sociálních pracovníků a ovlivňující faktory 

Za nejpřehlednější způsob, jak sledovat faktory ovlivňující motivaci sociálních pracovníků 

považují Borzaga a Tortia (2006, s. 228) rozdělení na motivaci vnitřní a vnější. Vnitřní 

motivační faktory spadají dle autorů do oblasti pracovník, kam řadí: „… smysluplnost, 

příležitost k seberealizaci, přínos pro společnost, povinnost, práce jako hobby, získání uznání, 

vydělat si na živobytí, vydělat co nejvíce peněz, uživit rodinu a příležitost navazovat nové 

vztahy.“ (tamtéž, s. 228) Do vnějších motivačních faktorů patřících do oblasti organizace 

přiřazují následující položky: „… mzda, dosud dosažený kariérní postup, budoucí kariérní 

postup, pracovní doba, jistota zaměstnání, pracovní prostředí, vztahy s nadřízenými, vztahy 

s kolegy, vztahy s dobrovolníky, profesní rozvoj, samostatnost rozhodování, rozmanitost 

a kreativita práce, způsob jak získat uznání a sociální užitečnost.“ (tamtéž, s. 228) Na vyšších 

příčkách se umístila smysluplnost, přínos pro společnost, vydělat si na živobytí, jistota 
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zaměstnání a sociální užitečnost. Naopak nejmenší vliv na motivaci sociálních pracovníků 

měla práce jako hobby, způsob, jak získat uznání a vydělat si co nejvíce peněz. 

Trochu jiný úhel pohledu nabízí v rámci své studie autorky Bradley a kol. (2012, s. 468–489), 

které nahlíží na pracovní motivaci více prakticky. Z výsledků jejich studie vyplývá, že 

největším motivačním faktorem pro výkon profese sociálního pracovníka je to, že rádi 

pomáhají lidem, baví je řešení problémů, rádi si povídají s lidmi při sezeních 1:1, dokážou 

dobře pomáhat lidem a hájit jejich zájmy a práva a také jim je blízký sektor služeb. Z faktorů, 

které mají na motivaci sociálních pracovníků malý vliv, patří to, že je k této profesi inspiroval 

člen rodiny nebo že by vyrůstali v prostředí, kde bylo silně podporováno zaměření na sociální 

spravedlnost. Faktor týkající se jistoty toho, že bude mít člověk vždy možnost si v tomto 

oboru najít práci, se umisťoval také na spodních příčkách, což je v rozporu s výše uvedenou 

publikací Borzagy a Tortia (2006). 

Jungert a kol. (2018, s. 8–10) se ve své studii zaměřili na jeden konkrétní motivační faktor, 

kterým je podpora ze strany kolegů a vedoucího. V rámci této studie bylo zjištěno, že právě 

tento motivační faktor je klíčovým pro celkovou motivovanost a i spokojenost zaměstnanců. 

Autoři si nicméně uvědomují, jak široce obsáhlým a nesnadno uchopitelným konceptem 

podpora kolegů je. Za klíčové prvky vyhodnotili přijetí perspektivy druhého člověka, 

poskytnutí bezpečného prostředí pro otevřenou komunikaci a rozvíjení schopnosti spolupráce 

s druhými i v celém týmu pracovníků. Došli k názoru, že pokud budou v týmu nastoleny výše 

uvedené podmínky, mělo by tím pádem dojít k vytvoření pracovního prostředí, které je ideální 

půdou pro zvýšení pracovní motivace sociálních pracovníků. Zároveň se dá očekávat řetězová 

reakce, v rámci níž člověk, který je podporován, má větší chuť dále podporovat ostatní. 

Kromě obecných motivačních faktorů se stále více odborných článků a výzkumů v posledních 

letech věnuje odlišnostem mezi pracovní motivací různých věkových skupin. Každá 

z těchto věkových skupin má od práce poněkud rozlišná očekávání, což ovlivňuje i jejich 

pracovní motivaci. Tomuto tématu se ve svém článku věnují Gallo, Mihalcova a Balogova 

(2018, s. 60), kteří reflektují, že mladší sociální pracovníci oproti starším preferují a považují 

za více motivující práci, kterou považují za zajímavou, kde je nastavená rovnováha mezi 

osobním a pracovním životem, kde je možnost kariérního růstu a pravidelně poskytována 

zpětná vazba v příjemném a otevřeném pracovním prostředí. Nicméně však upozorňují, že 

zařazování pracovníků do určitých tabulek podle věku může být velmi zavádějící. Co může 
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být motivující pro mladšího pracovníka, může motivovat i staršího a naopak, vždy je nutno 

brát ohled na individuální nastavení každého pracovníka a jeho osobní potřeby. 
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4 Empirické šetření: Identifikace faktorů ovlivňujících pracovní motivaci 

sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním 

4.1 Cíl výzkumu a výzkumné otázky 

Cílem empirického šetření je identifikace faktorů, které ovlivňují pracovní motivaci 

sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním v organizacích 

působících na území města Prahy. 

Na základě získaných teoretických poznatků a formulovaného cíle empirického šetření byla 

sestavena 1 hlavní výzkumná otázka a 4 dílčí výzkumné otázky: 

• Hlavní výzkumná otázka: Jaké vnitřní a vnější faktory ovlivňují pracovní motivaci 

sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním? 

• Dílčí výzkumná otázka 1: Jakou roli hraje finanční a nefinanční ohodnocení 

v pracovní motivaci sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním 

onemocněním? 

• Dílčí výzkumná otázka 2: S jakými překážkami ovlivňujícími pracovní motivaci 

se potýkají sociální pracovníci při práci s lidmi s duševním onemocněním? 

• Dílčí výzkumná otázka 3: Jak pracovníci subjektivně hodnotí svou aktuální pracovní 

motivaci? 

• Dílčí výzkumná otázka 4: Jaký vliv má podpora ze strany vedení na pracovní 

motivaci sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním? 

• Dílčí výzkumná otázka 5: Jaké jsou rozdíly v pracovní motivaci sociálních 

pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním ve srovnání se sociálními 

pracovníky pracujícími s jinými cílovými skupinami? 

4.2 Metodika a realizace výzkumného šetření, popis výzkumného vzorku 

Pro účely tohoto empirického šetření byl zvolen kvantitativní přístup, který umožňuje získat 

data potřebná pro zodpovězení položených výzkumných otázek. Kvantitativní přístup byl 

realizován formou dotazníkového šetření. Byly vytvořeny dva dotazníky, přičemž jeden byl 

určen pro sociální pracovníky pracující na území Prahy s lidmi s duševním onemocněním 

(Příloha 1) a druhý byl určen pro srovnávací skupinu sociálních pracovníků pracujících 

na území Prahy s jakoukoliv jinou cílovou skupinou, než jsou lidé s duševním onemocněním 

(Příloha 2). Díky využití dotazníku je možné získat informace o postojích, myšlenkách 
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a hodnotách respondentů, což nejvíce odpovídá cílům tohoto empirického šetření (Hendl, 

2017, s. 82). 

Dotazníkové šetření bylo rozděleno do tří základních částí, přičemž první část se věnovala 

sociodemografickým údajům o respondentech, druhá samotné pracovní motivaci 

a motivačním faktorům a třetí ohodnocení, podpoře ze strany vedoucího a byl zde prostor 

i pro otevřené otázky a zpětnou vazbu. 

První část zjišťující sociodemografické charakteristiky respondentů se zabývala věkem, 

pohlavím, nejvyšším dosaženým vzdělání a pracovními zkušenostmi. Data získaná z této části 

slouží k následnému popisu výzkumného vzorku. Aby bylo zajištěno, že na dotazník budou 

odpovídat pouze respondenti, kteří jsou pro toto empirické šetření vhodní, byly v této úvodní 

části zařazeny též filtrační otázky dotazující se na současné zaměstnání, cílovou skupinu 

a místo výkonu práce. 

Druhá část se již věnovala samotné pracovní motivaci a motivačním faktorům. Nejdříve byli 

respondenti dotazováni na současný celkový stav pracovní motivace. Dále následovala 

matice, kde na Likertově škále respondenti hodnotili faktory ovlivňující vnitřní pracovní 

motivaci, a na druhé matici hodnotili respondenti na Likertově škále vnější pracovní motivaci. 

Tyto matice vznikly na základě dotazníku WEIMS (Tremblay a kol., 2009, s. 226), který 

se zabývá intrinsickou a extrinsickou pracovní motivací, a byly zároveň doplněny 

z teoretických poznatků práce. V další otázce byli respondenti dotazováni na případné změny 

v jejich pracovní motivaci a v závěru druhé části na výzvy, s nimiž se během výkonu své 

práce potýkají. 

Třetí část se týkala ohodnocení, a to jak finančního, tak morálního ocenění. Následovaly 

otázky na podporu ze strany vedoucího a na závěr celého dotazníku byly položeny otevřené 

otázky na možnosti další podpory pracovní motivace sociálních pracovníků a volný prostor 

pro zpětnou vazbu a vyjádření se k tématu. 

Na základě teoretických poznatků, cíle empirického šetření, výzkumných otázek a dotazníku 

WEIMS (Tremblay a kol., 2009, s. 226), byly sestaveny nejdříve základní dotazníky, které 

byly po konzultaci s vedoucím práce převedeny do online podoby pomocí nástroje Google 

Forms, který je určen pro tvorbu online dotazníků a formulářů. Sběr dat probíhal v průběhu 

dubna 2025. Dotazníky byly v této finální podobě zaslány e-mailem vedoucím sociálních 

služeb působících na území Prahy (dle zaměření služby byl zaslán buď Dotazník A určený 



34 

pro sociální pracovníky pracující s lidmi s duševním onemocněním - Příloha 1 nebo Dotazník 

B určený pro srovnávací skupinu sociálních pracovníků pracujících s jinými cílovými 

skupinami než jsou lidé s duševním onemocněním – Příloha 2). K dotazníkům byla připojena 

i žádost o přeposlání dotazníků svým podřízeným, kteří splňují podmínky pro účast 

v empirickém šetření. Před vyplněním byli respondenti ujištěni, že je dotazník zcela 

anonymní, a to od sběru dat až po závěrečnou interpretaci výsledků. 

Hlavní výzkumný vzorek tvořený sociálními pracovníky pracujícími s lidmi s duševním 

onemocněním v organizacích působících na území města Prahy zahrnoval 53 respondentů 

(dále jen hlavní výzkumný vzorek) a srovnávací skupinu respondentů, složenou ze sociálních 

pracovníků pracujících v organizacích působících na území města Prahy s jinými cílovými 

skupinami než jsou lidé s duševním onemocněním, tvořilo 51 respondentů (dále jen 

srovnávací skupina). Respondenti srovnávací skupiny pracovali s osobami bez domova, 

seniory, osobami se zdravotním postižením, dětmi a mladistvými, osobami závislými na 

návykových látkách, osobami se zkušeností s domácím násilím, s rodinami v obtížné sociální 

situaci, s osobami v krizových životních situacích, s cizinci či osobami příslušícími k etnické 

menšině, osobami s mentálním a kombinovaným postižením, s lidmi s mentálním 

znevýhodněním, s pacienty nemocnice a s pacienty v paliativní péči. Díky filtračním otázkám 

v úvodu dotazníku a povinnosti před odesláním dotazníku zodpovědět všechny dotazy nebylo 

nutné z výzkumného vzorku nikoho vyřazovat, u hlavního výzkumného vzorku tedy platilo, 

že n = 53 a u srovnávací skupiny n = 51. 

K získání sociodemografických údajů o respondentech sloužily úvodní otázky týkající se 

věku, pohlaví, nejvyššího dosaženého vzdělání a pracovních zkušeností. V tabulce 1 je 

znázorněna četnost respondentů podle věku. Lze pozorovat, že ve srovnání se sociálními 

pracovníky pracujícími s jinými cílovými skupinami pracují s lidmi s duševním onemocněním 

spíše mladší sociální pracovníci. Nejmarkantnější rozdíl lze sledovat v kategorii 56 let a více, 

tedy ve věku předdůchodovém, kdy u hlavního vzorku je zastoupení pouhých 3,8 %, zatímco 

u srovnávací skupiny se jedná o 13,7 %. 
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Tabulka 1: Četnost respondentů podle věku 

 

Absolutní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Relativní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Absolutní četnost 

(srovnávací 

skupina) 

Relativní četnost 

(srovnávací 

skupina) 

do 25 let 8 15,1 % 4 7,8 % 

26–35 let 24 45,3 % 16 31,4 % 

36–45 let 12 22,6 % 14 27,5 % 

46–55 let 7 13,2 % 10 19,6 % 

56 let a více 2 3,8 % 7 13,7 % 

Zdroj: Vlastní zpracování 

V otázce pohlaví nelze u respondentů pozorovat žádné výraznější odchylky. Je všeobecně 

známým faktem, že v pomáhajících profesích pracuje více žen než mužů, v sociální práci 

obzvlášť. U hlavního výzkumného vzorku tvořily ženy 86,8 % a u srovnávací skupiny 

88,2 %, ani zde nelze pozorovat mezi skupinami žádný velký rozdíl. 

V rámci nejvyššího dosaženého vzdělání lze pozorovat, že u hlavního výzkumného vzorku 

byla vyšší vzdělanostní úroveň respondentů než u srovnávací skupiny. Nejvyšší zastoupení 

mělo u necelé poloviny respondentů hlavního výzkumného vzorku bakalářské vzdělání 

(45,3 %), u srovnávací skupiny měla více než polovina respondentů vyšší odborné vzdělání 

(54,9 %). Jeden z respondentů hlavního výzkumného vzorku dokončil dokonce doktorské 

studium a více než třetina respondentů dosáhla magisterského studia (34 %). 

Tabulka 2: Četnost respondentů podle nejvyššího dosaženého vzdělání 

 

Absolutní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Relativní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Absolutní četnost 

(srovnávací 

skupina) 

Relativní četnost 

(srovnávací 

skupina) 

vyšší odborné 

vzdělání 
10 18,9 % 28 54,9 % 

bakalářské 

studium 
24 45,3 % 13 25,5 % 

magisterské 

studium 
18 34 % 10 19,6 % 

doktorské 

studium 
1 1,9 % 0 0 % 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Co se pracovních zkušeností týče, pro většinu respondentů hlavního výzkumného vzorku byla 

práce s cílovou skupinou lidí s duševním onemocněním jedinou cílovou skupinou, se kterou 

pracovali. S prací s jinými cílovými skupinami mělo zkušenost pouhých 7 respondentů 

(13,2 %). Lze vyvodit, že v oblasti sociální práce jsou respondenti hlavního výzkumného 

vzorku méně pracovně zkušení, na pozici sociálního pracovníka jich pracovalo nejvíce 

v rozmezí 1–5 let, a to celkem 62,3 %, zatímco nejčetnější zastoupení u srovnávací skupiny 

činilo 43,1 %. V tomto kontextu lze pravděpodobně vidět souvislost mezi nižším věkem 
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respondentů hlavního výzkumného vzorku a kratší době působení na pozici sociálního 

pracovníka. 

Tabulka 3: Četnost respondentů podle délky praxe na pozici sociálního pracovníka 

 

Absolutní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Relativní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Absolutní četnost 

(srovnávací 

skupina) 

Relativní četnost 

(srovnávací 

skupina) 

méně než 1 rok 5 9,4 % 2 3,9 % 

1–5 let 33 62,3 % 16 31,4 % 

6–10 let 6 11,3 % 11 21,6 % 

více než 10 let 9 17 % 22 43,1 % 

Zdroj: Vlastní zpracování 

V tabulce 4 si lze povšimnout výrazné převahy zaměstnanců v neziskovém sektoru u hlavního 

výzkumného vzorku i srovnávací skupiny, nicméně u hlavního výzkumného vzorku 

zastoupení pracovníků v tomto sektoru zcela dominuje (90,6 %), zatímco u srovnávací 

skupiny se jedná o poměr lehce přes polovinu všech odpovědí (56,9 %). Zaměstnáni 

ve státním sektoru jsou respondenti hlavního výzkumného vzorku zcela minimálně, a to 

v jednotkách procent (3,8 %) oproti srovnávací skupině, kde se jedná o 39,2 % všech 

respondentů. Tento rozdíl si lze pravděpodobně vysvětlit tím, že podpora lidí s duševním 

onemocněním ze strany státu se týká spíše psychiatrických nemocnic, které jsou v první řadě 

zdravotnickým zařízením a případně Úřadů práce či OSPODů, kde nejsou lidé s duševním 

onemocněním primární cílovou skupinou, spíše jednou z mnoha. V oblasti soukromého 

sektoru se jedná o podobně nízký poměr u obou skupin. 

Tabulka 4: Četnost respondentů podle sektoru 

 

Absolutní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Relativní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Absolutní četnost 

(srovnávací 

skupina) 

Relativní četnost 

(srovnávací 

skupina) 

neziskový sektor 48 90,6 % 29 56,9 % 

státní sektor 2 3,8 % 20 39,2 % 

soukromý sektor 3 5,7 % 2 3,9 % 

Zdroj: Vlastní zpracování 

4.3 Výsledky empirického šetření 

Tato podkapitola se bude věnovat popisu a interpretaci výsledků provedeného empirického 

šetření. Pro lepší přehlednost byla tato podkapitola rozdělena do šesti subkapitol, a to 

především podle jednotlivých sekcí sestavených dotazníků (Příloha 1 a Příloha 2). 

V subkapitolách bude popsána celková pracovní motivace, faktory ovlivňující vnitřní a vnější 

pracovní motivaci, překážky při výkonu práce snižující pracovní motivaci, finanční 
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ohodnocení a morální ocenění pracovníků, podpora ze strany vedení a návrhy pro zlepšení 

pracovní motivace. 

4.3.1 Celková pracovní motivace 

V otázce celkové současné pracovní motivace se zdají být respondenti hlavního výzkumného 

vzorku více motivovaní k výkonu své práce než respondenti srovnávací skupiny. Medián 

odpovědí hlavního výzkumného vzorku je hodnocení 2, tedy druhé nejlepší možné hodnocení, 

průměrné hodnocení je 2,43. U srovnávací skupiny je medián hodnocení 3 a průměrné 

hodnocení 2,88. Takové hodnocení může souviset se dvěma sociodemografickými faktory. 

Prvním je možná souvislost s nižším věkem, kdy mohou být mladší sociální pracovníci více 

entuziastičtí ohledně své práce a také si zadruhé prošli méně zkušenostmi, které mohou být 

v oblasti sociální práce často negativní povahy a ovlivňovat celkovou pracovní motivaci. 

Hodnota t-testu vyjadřující rozdíl mezi průměry hlavního a vedlejšího vzorku je poměrně 

vysoká (v absolutní hodnotě 2,05) a výsledek je statisticky významný (p < 0,05). Jak je 

znázorněno v tabulce 5, byl proveden ještě kontrolní Welchův t-test a Mannovo-Whitneyho 

U, které také potvrzují statistickou významnost v rozdílu průměrů obou skupin. 

Tabulka 5: T-test pro nezávislé výběry (celková pracovní motivace) 

Skupina M SD 

Celková 

pracovní 

motivace 

T-testy t / U p 

A 2,43 1,17 Student's t -2.05 0,043 

B 2,88 1,05 

Welch's t -2.06 0,042 

Mannovo-

Whitneyho U 
1036 0,035 

Pozn.: A = hlavní výzkumný vzorek, B = srovnávací skupina, M = průměr, SD = standardní odchylka. 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Jistě zajímavé je sledovat vývoj pracovní motivace během výkonu práce sociálního 

pracovníka (Graf 1), kdy se respondenti hlavního výzkumného vzorku rozdělily na dvě 

přibližně stejně velké části, u nichž pracovní motivace zůstala stejná (39,6 %) a jejichž 

pracovní motivace se zhoršila (37,7 %). U zbylé pětiny respondentů se pracovní motivace 

dokonce zlepšila (22,6 %). Odpovědi respondentů srovnávací skupiny byly obdobné, drobný 

rozdíl se objevil u změny k horšímu, kterou vnímá o 2 respondenty více (3,9 %), a to na úkor 

změny k lepšímu. Tento rozdíl je však z pohledu statistického testování zanedbatelný. 

Varovným signálem by nicméně mělo být právě vysoké zastoupení odpovědí u změny 

k horšímu u všech sociálních pracovníků bez ohledu na cílovou skupinu, která tvořila výrazně 

přes třetinu všech odpovědí. 
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Graf 1: Změna pracovní motivace během výkonu práce sociálního pracovníka 

 
Zdroj: Vlastní zpracování 

4.3.2 Faktory ovlivňující vnitřní a vnější pracovní motivaci 

Stěžejní částí dotazníku bylo hodnocení faktorů ovlivňujících vnitřní a vnější pracovní 

motivaci. Toto hodnocení bylo rozděleno do dvou matic Likertovy škály, přičemž první byla 

věnována 10 faktorům vnitřní pracovní motivace a druhá 10 faktorům vnější pracovní 

motivace. V rámci analýzy byla vytvořena tabulka 6 s průměrným hodnocením respondentů 

zaokrouhleně na jedno desetinné místo podle odpovědí respondentů hlavního výzkumného 

vzorku i srovnávací skupiny a následné seřazení od nejvíce motivujících faktorů po nejméně 

motivující (respondenti hodnotili na škále od 1 do 7, přičemž 1 znamená určitě souhlasí 

a 7 určitě nesouhlasí). Prakticky všechny faktory ovlivňující vnitřní motivaci byly pro sociální 

pracovníky silně motivující. Na prvních třech příčkách se umístila vnímaná smysluplnost 

práce (1,7), pomoc lidem (1,8) a získání nových zkušeností (1,9). Pro sociální pracovníky je 

tedy jednoznačně motivující smysluplnost, kterou při výkonu své práce pociťují, stejně tak 

chtějí pomáhat lidem a motivuje je taktéž možnost získávání nových zkušeností 

prostřednictvím práce. Naopak třemi nejméně motivujícími faktory byla možnost osobního 

rozvoje (2,4), poznání nových lidí (3,1) a osobní zkušenost nebo zkušenost v blízkém okolí 

(3,7). Zdá se tedy, že si sociální pracovníci nevolí své povolání kvůli osobní zkušenosti 

či zkušenosti blízkých, pravděpodobně proto, že žádnou takovou zkušenost ani nemají 

a pokud ano, tak to pro ně nebylo nijak vysoce motivující. Je však důležité zmínit, že i tyto tři 

nejhůře hodnocené položky se pohybovaly kolem středních hodnot a respondenti se přikláněli 

k tomu, že jsou pro ně také spíše motivující. Největší rozdíly v odpovědích hlavního 

výzkumného vzorku a srovnávací skupiny se týkaly touhy po zlepšení situace ve společnosti 

(-0,9), získání nových zkušeností (-0,7) a možnosti osobního rozvoje (-0,6). 

22,6 %

39,6 %

37,7 %

Hlavní výzkumný vzorek

změnila se k lepšímu zůstala stejná změnila se k horšímu
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To, že je faktor touhy po zlepšení situace ve společnosti výrazně více motivující pro hlavní 

výzkumný vzorek si lze možná spojit i s trendem a usilovnou snahou při práci s lidmi 

s duševním onemocněním posledních dekád, kterým je reforma péče o duševní zdraví, neboť 

jak píše Střelec, jejím hlavním cílem je právě deinstitucionalizace psychiatrické péče, 

destigmatizace lidí s duševním onemocněním v očích společnosti a jejich celkové zkvalitnění 

života v kontextu individuálního i celospolečenského fungování. Největší podíl na této 

reformě v oblasti pohledu společnosti mají nejvíce psychiatři, a právě sociální pracovníci. 

(2021, s. 38–39). Větší motivovanost v kontextu získání nových zkušeností a možnostech 

osobního rozvoje si lze opět spojit se sociodemografickými údaji o respondentech, kdy hlavní 

výzkumný vzorek je mladší i méně pracovně zkušený v oblasti sociální práce a rozvoj v této 

oblasti je pro ně více důležitý a mají o něj zájem. 

Kromě deskriptivní statistiky byl také proveden t-test pro nezávislé výběry, který prokázal 

statistickou významnost rozdílu mezi hlavním výzkumným souborem a srovnávacím 

souborem ve dvou položkách, a to v oblasti získání nových zkušeností a u touhy po zlepšení 

situace ve společnosti, přičemž u obou položek byl výsledek příznivější pro hlavní výzkumný 

soubor. Statistická významnost byla hodnocena na základě maximální hodnoty hladiny 

signifikance, která byla určena následovně: p = 0,05. Nejprve byl proveden Studentův t-test, 

u něhož byla hodnota hladiny signifikance u obou celků velmi nízká, u získání nových 

zkušeností se jednalo o hodnotu 0,016 a u touhy po zlepšení situace ve společnosti 0,015. Obě 

hodnoty jsou v tabulce 6 zvýrazněny. Následně bylo vypočteno Cohenovo d pro ty faktory, 

kde činil rozdíl mezi odpověďmi 0,5 a více. Ukázalo se, že získání nových zkušeností má 

spíše střední velikost efektu (d ≈ 0,44), získání nových dovedností malý až střední efekt  

(d ≈ 0,86) a touha po zlepšení situace ve společnosti středně velkou až velkou velikost efektu 

(d ≈ 0,6). Středně velký až vysoký efekt byl v tabulce 6 zvýrazněn. Pro potvrzení byl 

proveden ještě kontrolní Welchův t-test, jež potvrdil výsledky Studentova t-testu. 

Obdobně jako u faktorů ovlivňujících vnitřní pracovní motivaci byla i v případě vnější 

motivace provedena analýza výsledků, v rámci které byly vypočítány průměry hodnocení 

respondentů zaokrouhlené na jedno desetinné místo, tato data převedena do tabulky 

a následně seřazena dle faktorů, které jsou pro pracovníky nejvíce motivující a které naopak 

nejméně. Na základě této analýzy byla vytvořena tabulka 7. Opět platí, že respondenti 

hodnotili na škále od 1 do 7, přičemž 1 znamená určitě souhlasí a 7 určitě nesouhlasí. Mezi tři 

nejvíce motivující faktory byly respondenty zařazeno pracovní prostředí a kultura organizace 

(2,1), časová flexibilita (2,4) a ocenění a uznání od vedoucího (2,4). 
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Tabulka 6: Vnitřní faktory ovlivňující pracovní motivaci – srovnání hlavního a srovnávacího 

souboru 

 Skupina 
Průměrné 

hodnocení 
Rozdíl SD 

T-test pro 

skupinu A 
Statistic df p 

Cohenovo 

d 

smysluplnost 

práce 

A 1,7 
-0,2 

1,62 Student's t -1.287 102 0.201 
 

B 1,9 1,88 Welch's t -1.283 98.6 0.202 

pomoc lidem 
A 1,8 

0,1 
1,37 Student's t -0.706 102 0.482 

 
B 1,7 1,66 Welch's t -0.703 97.1 0.484 

získání 

nových 

zkušeností 

A 1.9 

-0,7 

1,36 Student's t -2.458ᵃ 102 0.016 

0,44 
B 2.6 1,78 Welch's t -2.445 93.4 0.016 

empatie 

a soucit 

A 2,0 
-0,3 

1,27 Student's t -0.188 102 0.851 
 

B 2,3 1,38 Welch's t -0.188 100.6 0.851 

získání 

nových 

dovedností 

A 2,2 
-0,5 

1,28 Student's t -1.811ᵃ 102 0.073 
0,32 

B 2.7 1,81 Welch's t -1.799 89.8 0.075 

práce mě 

baví 

a naplňuje 

A 2,2 
-0,5 

1,60 Student's t -1.869 102 0.065 
0,35 

B 2,8 1,87 Welch's t -1.863 98.4 0.065 

touha po 

zlepšení 

situace ve 

společnosti 

A 2,3 

-0,9 

1,64 Student's t -2.484 102 0.015 

0,6 
B 3,2 1,32 Welch's t -2.495 98.9 0.014 

možnost 

osobního 

rozvoje 

A 2,4 
-0,6 

1,56 Student's t -1.760 102 0.081 
0,35 

B 3,0 1,82 Welch's t -1.755 98.4 0.082 

poznání 

nových lidí 

A 3,1 
0,4 

1,51 Student's t 1.534 102 0.128 
 

B 2,7 1,17 Welch's t 1.541 97.6 0.126 

osobní 

zkušenost 

nebo 

zkušenost 

v blízkém 

okolí 

A 3,7 

0,3 

2,05 Student's t 0.584 102 0.561 

 
B 3,4 1,77 Welch's t 0.586 100.8 0.559 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Respondentům tedy záleží na tom, aby pracovali v organizaci a pracovním prostředí, kde 

se cítí dobře. Stejně tak je motivuje časová flexibilita, díky které dokáží lépe vyvážit balanc 

mezi osobním a pracovním životem a mohou si lépe a individualizovaně plánovat své 

pracovní dny, roli zde jistě hraje i míra autonomie. Zároveň stojí i o uznání a ocenění od 

vedoucího. Naopak na posledních třech příčkách se s nejhorším průměrným hodnocením 

umístila perspektivní kariéra (4,2), společenský status (4,6) a finanční ohodnocení (4,7). 

Sociální pracovníci tedy nedělají svou práci kvůli kariéře, kterou by vnímali jako perspektivní 

nebo společenskému statutu, jež by jim jejich práce dávala. Nejmenší motivací je pro ně 

finanční ohodnocení. Je zajímavé pozorovat, že i když se tyto nejméně motivující faktory 

pohybovaly okolo středních hodnot, měly na rozdíl od třech nejhůře hodnocených faktorů 

vnitřní pracovní motivace tendenci se přiklánět ke spíše méně motivujícím z pohledu 

pracovníků. Největší rozdíly v hodnocení hlavního výzkumného vzorku a srovnávací skupiny 
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se objevily u časové flexibility (-1,4), pracovního prostředí a kultury organizace (-0,9) 

a u ocenění a uznání od vedoucího (-0,5). Z těchto rozdílů tedy vyplývá, že pro sociální 

pracovníky pracující s lidmi s duševním onemocněním byla pravděpodobně důležitější a více 

motivující rovnováha mezi pracovním a osobním životem, a zároveň příjemné a podpůrné 

pracovní prostředí, a to i ze strany nadřízených. 

Kromě deskriptivní statistiky byl také proveden t-test pro nezávislé výběry, který prokázal 

u hlavního výzkumného vzorku statistickou významnost rozdílu mezi hlavním výzkumným 

souborem a srovnávacím souborem ve dvou položkách, a to v oblasti pracovního prostředí 

a kultury organizace a u časové flexibility. Oba faktory jsou příznivější pro hlavní výzkumný 

soubor. Statistická významnost byla hodnocena na základě hodnoty hladiny signifikance, 

která byla určena následovně: p = 0,05. Nejprve byl proveden Studentův t-test, u něhož byla 

hodnota hladiny signifikance u obou celků velmi nízká, u pracovního prostředí a kultury 

organizace se jednalo o hodnotu 0,003 a u časové flexibility dokonce < ,001. Obě hodnoty 

jsou v tabulce 7 zvýrazněny. Následně bylo vypočteno Cohenovo d pro ty faktory, kde činil 

rozdíl mezi odpověďmi 0,5 a více. Ukázalo se, že pracovní prostředí a kultura organizace má 

střední velikost efektu (d ≈ 0,52), časová flexibilita velký efekt (d ≈ 0,86) a finanční 

ohodnocení nízkou velikost efektu (d ≈ 0,34). Středně vysoké až vysoké hodnoty efektu jsou 

v tabulce 7 zvýrazněny. Pro potvrzení byl proveden ještě kontrolní Welchův t-test, který 

potvrdil výsledky Studentova t-testu. 

Ve srovnání faktorů ovlivňujících vnitřní a vnější pracovní motivaci sociálních pracovníků 

si lze na první pohled povšimnout jednoznačného rozdílu, a to v průměrném hodnocení 

celkové vnitřní pracovní motivace a vnější pracovní motivace. Průměrné hodnocení týkající 

se všech faktorů vnitřní pracovní motivace bylo u hlavního výzkumného vzorku zaokrouhleně 

2,1. U vnější motivace se jednalo o zaokrouhlenou průměrnou hodnotu 3,5. V porovnání 

se srovnávací skupinou lze sledovat obdobný trend, tedy 2,6 u faktorů ovlivňujících vnitřní 

motivaci a 4,5 u vnější motivace. Vnitřní motivace byla tedy pro sociální pracovníky 

významnější a více motivující ve srovnání s vnější motivací. Rozdíl mezi hodnotami 

u hlavního výzkumného vzorku však nebyl tak výrazný jako u srovnávací skupiny. Faktory 

vnější motivace by tak určitě neměly být opomínány. 
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Tabulka 7: Vnější faktory ovlivňující pracovní motivaci – srovnání hlavního a srovnávacího 

souboru 

 Skupina 
Průměrné 

hodnocení 
Rozdíl SD 

T-test 

pro 

skupinu 

A 

Statistic df p Cohenovo d 

pracovní 

prostředí 

a kultura 

organizace 

A 2,1 

-0,9 

1,61 
Student's 

t 
-3.008 102 0.003 

0,52 

 
B 3,0 1,86 

Welch's 

t 
-2.999 98.7 0.003 

časová 

flexibilita 

A 2,4 

-1,4 

1,38 
Student's 

t 
-4.924ᵃ 102 < ,001 

0,86 

B 3,8 1,84 
Welch's 

t 
-4.898 92.7 < ,001 

ocenění 

a uznání od 

vedoucího 

A 2,8 

-0,5 

1,57 
Student's 

t 
-1.334ᵃ 102 0.185 

0,28 

B 3,3 1,96 
Welch's 

t 
-1.328 95.7 0.187 

ocenění 

a uznání od 

kolegů 

A 3,2 

-0,2 

1,51 
Student's 

t 
-0.400 102 0.690 

- 

B 3,4 1,73 
Welch's 

t 
-0.399 98.9 0.690 

jistota 

a stabilita 

zaměstnání 

A 3,2 

0 

1,60 
Student's 

t 
1.473ᵃ 102 0.144 

- 

B 3,2 1,29 
Welch's 

t 
1.479 99.0 0.142 

ocenění 

a uznání 

od rodiny 

a přátel 

A 3,6 

-0,2 

1,46 
Student's 

t 
-0.988 102 0.325 

- 

B 4,0 1,59 
Welch's 

t 
-0.986 100.5 0.326 

pracovní 

benefity 

A 4,0 

-0,1 

2,03 
Student's 

t 
-0.250 102 0.803 

- 

B 4,1 1,97 
Welch's 

t 
-0.250 102.0 0.803 

perspektivní 

kariéra 

A 4,2 

0,4 

1,91 
Student's 

t 
1.025 102 0.308 

- 

B 3,8 1,74 
Welch's 

t 
1.026 101.7 0.307 

společenský 

status 

A 4,6 

0,3 

1,89 
Student's 

t 
-0.955 102 0.342 

- 

B 4,3 1,69 
Welch's 

t 
-0.958 101.5 0.341 

finanční 

ohodnocení 

A 4,7 

0,7 

2,10 
Student's 

t 
1.395 102 0.166 

0,34 

B 4,0 2,01 
Welch's 

t 
1.396 102.0 0.166 

Zdroj: Vlastní zpracování 

4.3.3 Překážky při výkonu práce snižující pracovní motivaci 

V otázce zaměřené na překážky při výkonu práce, které snižují pracovní motivaci, měli 

respondenti zhodnotit a vybrat, se kterými bariérami se při výkonu práce sociálního 

pracovníka potýkají. Je důležité upozornit, že měli příležitost vybrat i více možností. 

Odpovědi respondentů byly přepočteny na procentuální zastoupení a následně seřazeny 
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do grafu od překážek, s nimiž se setkávají nejčastěji po překážky, se kterými se potýkají 

nejméně často. Tyto faktory byly seřazeny podle odpovědí respondentů hlavního výzkumného 

vzorku. Na základě grafu 2 můžeme vidět, že se respondenti hlavního výzkumného vzorku 

nejčastěji potýkají s neuspokojivým finančním ohodnocením (86,8 %), vysokou mírou stresu 

(54,7 %) a administrativními požadavky (52,8 %). Naopak nejméně často se potýkají 

s nedostatečnou podporou ze strany vedení (17 %), častými legislativními změnami (15,1 %) 

a s jinými překážkami (9,4 %). Nízké finanční ohodnocení pro sociální pracovníky není 

hlavním motivačním faktorem, jak si lze povšimnout v tabulce 6. Motivující pro ně nemusí 

být právě kvůli své výši. V rámci kategorie jiné zmiňovali tíživou bytovou situaci v ČR, 

nedostatečné nástroje pro to, aby mohli klientům pomoci v náročných situacích, 

nedostatečnou prestiž sociální práce a neochotu odborníků z jiných oborů spolupracovat 

se sociálními pracovníky na případu klienta. 

Graf 2: Překážky při výkonu práce snižující pracovní motivaci 

 
Zdroj: Vlastní zpracování 

Odpovědi respondentů cílového souboru se lehce lišily od odpovědí respondentů 

srovnávacího souboru, respondenty hlavního výzkumného vzorku více demotivuje 

neuspokojivé finanční ohodnocení, kde činí rozdíl v odpovědích mezi skupinami přes  

20 % ve prospěch hlavního výzkumného vzorku. Zde je možné si tuto nespokojenost vysvětlit 

rozdílným věkem obou skupin, kdy se dá očekávat, že s vyšším věkem, vyšším počtem 

odpracovaných hodin a většími zkušenosti bude finanční ohodnocení takových pracovníků 

vyšší a tím pádem bude vyšší i jejich spokojenost. Nicméně pro obě skupiny se jedná 

o překážku, kterou vnímají nejvíce. Zároveň se zdá, že respondenti hlavního výzkumného 

vzorku jsou více zatíženi administrativními požadavky a nejsou jim poskytovány supervize 
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v dostatečné frekvenci. Naopak se potýkají méně často s nedostatečnou podporou ze strany 

vedení, nedoléhají na ně tolik legislativní změny a nedostávají se tak často do krizových 

situací. 

4.3.4 Finanční ohodnocení a morální ocenění pracovníků 

Své finanční ohodnocení respondenti hodnotili na pětibodové škále, a to do jaké míry 

se domnívají, že jsou adekvátně finančně ohodnoceni. Měli možnost si vybrat z odpovědí 

určitě ano, spíše ano, průměrně, spíše ne a určitě ne. Následně byly sečteny jednotlivé 

odpovědi a určena absolutní četnost, ze které byla následně vypočítána relativní četnost, 

a to hlavního výzkumného vzorku i u srovnávací skupiny. Tyto výsledné hodnoty byly 

zaznamenány v tabulce 7. 

Z odpovědí respondentů hlavního výzkumného vzorku lze vypozorovat značnou 

nespokojenost s výší jejich finančního ohodnocení, kdy se necelá polovina všech respondentů 

shodla, že jejich finanční ohodnocení určitě není adekvátní (47,2 %). Další třetina 

respondentů zvolila možnost, že spíše ne (35,8 %). Naopak pouhý 1 respondent (1,9 %) se 

domnívá, že jeho finanční ohodnocení určitě adekvátní je. K odpovědi spíše ano se přiklonilo 

9,4 % respondentů a zbylých 5,7 % hodnotí svoje finanční ohodnocení jako průměrné. 

Podobně negativní postoj zaujala i srovnávací skupina, kde ale hraniční hodnotu určitě ne 

zvolilo o téměř 18 % respondentů méně (rozdíl 17,8 %). Necelá polovina respondentů 

srovnávací skupiny hodnotila své finanční ohodnocení jako spíše neadekvátní (45,1 %), což je 

o necelou desetinu respondentů více než u hlavního výzkumného vzorku (rozdíl 9,3 %). 

Alarmující je nicméně fakt, že u srovnávací skupiny odpověď určitě ano nezvolil žádný 

z respondentů. 

Tabulka 8 jasně ukazuje, že sociální pracovníci pracující s lidmi s duševním onemocněním 

i s jinými cílovými skupinami nepovažují své finanční ohodnocení za adekvátní. U srovnávací 

skupiny lze však pozorovat tendenci nevolit hraniční hodnotu určitě ne, ale přiklánět 

se ke spíše ne nebo průměrně, zatímco respondenti hlavního výzkumného vzorku vyjadřují 

svůj negativní názor jasně. Při bližším pohledu na jednotlivé odpovědi respondentů si lze 

povšimnout souvislosti mezi sektorem, ve kterém respondenti pracují a hodnocením 

adekvátnosti finančního ohodnocení (srovnání tabulky 4 a 7). Téměř všichni respondenti, kteří 

u hlavního výzkumného vzorku zvolili možnost určitě ano nebo spíše ano (5 respondentů 

ze 6) pracovali v soukromém nebo státním sektoru. Tuto souvislost potvrzují i odpovědi 
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srovnávací skupiny, jež nevnímá finanční ohodnocení tak negativně a zároveň v ní pracuje 

o 33,6 % lidí více mimo neziskový sektor. Finanční ohodnocení v neziskovém sektoru tedy 

napříč všemi cílovými skupinami není sociálními pracovníky hodnoceno jako adekvátní a ani 

uspokojivé. Co se průměrného hodnocení týče, hlavní výzkumný vzorek hodnotí adekvátnost 

svého finančního ohodnocení známkou 4,2 a srovnávací skupina známkou 4 (za předpokladu, 

že určitě ano = 1 a určitě ne = 5). Vypočtena byla též směrodatná odchylka, která má 

u hlavního výzkumného vzorku hodnotu 0,988 a u srovnávací skupiny 0,836. Hodnoty 

směrodatné odchylky ukazují, že odpovědi respondentů v hlavním výzkumném vzorku byly 

rozmanitější než ve srovnávací skupině, kde byly výsledky spíše konzistentnější. 

Tabulka 8: Adekvátnost finančního ohodnocení pracovníků 

 

Absolutní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Relativní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Absolutní četnost 

(srovnávací skupina) 

Relativní četnost 

(srovnávací skupina) 

určitě ano 1 1,9 % 0 0 % 

spíše ano 5 9,4 % 2 3,9 % 

průměrně 3 5,7 % 11 21,6 % 

spíše ne 19 35,8 % 23 45,1 % 

určitě ne 25 47,2 % 15 29,4 % 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Obdobně jako u finančního ohodnocení byly i u adekvátnosti morálního ocenění pracovníků 

sečteny odpovědi respondentů, převedeny do absolutní četnosti a následně přepočítány 

na relativní četnost, a to u obou skupin respondentů (Tabulka 9). Odpovědi respondentů 

hlavního výzkumného vzorku se pohybovaly spíše okolo středních hodnot, tedy spíše ano, 

průměrně či spíše ne. Nejvíce zastoupena byla možnost spíše ano (34 %), následovalo 

hodnocení průměrně (26,4 %) a dále spíše ne (22,6 %). Hraniční hodnotu určitě ne zvolilo 

6 respondentů (11,3 %) a nejmenší zastoupení měla odpověď určitě ano (5,7 %). Na rozdíl 

od finančního ohodnocení jsou respondenti hlavního výzkumného vzorku s jejich morálním 

oceněním spokojenější a vnímají ho spíše jako průměrné s lehkým pozitivním přesahem 

ke spíše lepšímu. Vypočteny byly též průměry, kdy hlavní výzkumný vzorek zvolil 

průměrnou známku 3 a srovnávací skupina 3,1 (za předpokladu, že určitě ano = 1 a určitě 

ne = 5). Co se směrodatné odchylky týče, u hlavního výzkumného vzorku se jedná o hodnotu 

1,13 a u srovnávací skupiny 0,825. Z hlediska variability odpovědí vykazuje hlavní výzkumný 

vzorek vyšší rozptyl odpovědí (SD = 1,13) než srovnávací skupina (SD = 0,825), což 

naznačuje větší názorovou různorodost u respondentů této skupiny. 

Podobné rozprostření odpovědí kolem středních hodnot potvrzují i respondenti srovnávací 

skupiny, kteří nahlíží na morální ocenění jako na průměrně adekvátní (41,2 %) a nejméně 
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jako na určitě adekvátní (2 %). Nižší bylo však i zastoupení názorů v odpovědi určitě 

neadekvátní, které jsou o 7,4 % nižší než u hlavního výzkumného vzorku. 

Tabulka 9: Adekvátnost morálního ocenění pracovníků 

 

Absolutní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Relativní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Absolutní četnost 

(srovnávací 

skupina) 

Relativní četnost 

(srovnávací 

skupina) 

určitě ano 3 5,7 % 1 2 % 

spíše ano 18 34 % 12 23,5 % 

průměrně 14 26,4 % 21 41,2 % 

spíše ne 12 22,6 % 15 29,4 % 

určitě ne 6 11,3 % 2 3,9 % 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Hlavní výzkumný vzorek vnímal své finanční ohodnocení jako silně neadekvátní, zatímco 

u morálního ocenění je spíše mírnější a odpovědi se přibližovaly nejčastěji středním 

hodnotám. Pokud bychom převedli slovní hodnocení na číselné (předpokládáme, že určitě ano 

= 1, spíše ano = 2, průměrně = 3, spíše ne = 4 a určitě ne = 5), dojdeme k zjištění, že 

průměrné finanční ohodnocení hodnotí respondenti v průměru zaokrouhleném na jedno 

desetinné místo známkou 4,2 a morální ocenění známkou 3, přičemž v porovnání 

se srovnávací skupinou je u obou aspektů hlavní výzkumný vzorek více nespokojený, a to 

u obou případů o 0,2 známky (průměr adekvátnosti finančního ohodnocení = 4, průměr 

adekvátnosti morálního ocenění = 2,8). V obou aspektech je tedy dostatek prostoru pro 

zlepšení. 

4.3.5 Podpora ze strany vedení 

V sekci otázek zabývajících se podporou ze strany vedení byli respondenti dotazováni 

na úroveň podpory a motivace ze strany vedoucího, formy motivace, které jim vedoucí 

poskytuje a byl zde také prostor v otevřené otázce pro vyjádření názorů respondentů na to, 

jakými dalšími formami podpory by je mohl vedoucí motivovat. 

Zhodnocení podpory a motivace vedoucího je shrnuto v tabulce 10, kde byly sečteny 

odpovědi všech respondentů a převedeny na relativní hodnotu. Z odpovědí hlavního 

výzkumného vzorku vyplývá, že poskytovaná podpora a motivace ze strany vedoucího je 

na poměrně vysoké úrovni. V součtu 80 % respondentů vnímá, že dostávají velmi vysokou 

či vysokou podporu a motivaci. Sedmina respondentů (13,2 %) na ni nahlíží jako na 

průměrnou, pouzí 3 respondenti jako nízkou (5,7 %) a jako velmi nízkou ji nehodnotil žádný 

z respondentů. 
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Poněkud odlišný pohled od sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním 

onemocněním mají na podporu a motivaci ze strany vedoucího sociální pracovníci pracující 

s jinými cílovými skupinami, kde v součtu velmi vysoké a vysoké podpory a motivace 

pozorujeme o 38,8 % odpovědí méně ve srovnání s hlavním výzkumným vzorkem. Nejvíce 

respondentů zvolilo kategorii průměrná (37,3 %), na rozdíl od hlavního výzkumného vzorku, 

kde nejvíce respondentů zvolilo kategorii velmi vysoká (42,3 %). 

Tabulka 10: Podpora a motivace ze strany vedoucího 

 

Absolutní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Relativní četnost 

(hlavní výzkumný 

vzorek) 

Absolutní četnost 

(srovnávací 

skupina) 

Relativní četnost 

(srovnávací 

skupina) 

velmi vysoká  23 42,3 % 10 19,6 % 

vysoká 20 37,7 % 11 21,6 % 

průměrná 7 13,2 % 19 37,3 % 

nízká 3 5,7 % 8 15,7 % 

velmi nízká 0 0 % 3 5,9 % 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Následovala otázka ohledně konkrétních forem podpory a motivace ze strany vedoucího. 

Na výběr měli respondenti ze 7 kategorií, mezi něž byly zařazeny: empatie a porozumění, 

pomoc při stresových situacích, poskytování konstruktivní zpětné vazby, podpora týmové 

spolupráce, ocenění a uznání, vytváření bezpečného prostoru pro sdílení a otevřenou 

komunikaci. Respondenti měli možnost vybrat i více odpovědí, které odpovídají jejich situaci. 

Mezi formy podpory a motivace, která je jim ze strany vedoucího poskytována patřila 

u hlavního výzkumného vzorku především otevřená komunikace (92,5 %), podpora týmové 

spolupráce (77,4 %) a vytváření bezpečného prostoru pro sdílení (71,7 %). Nejmenší četnost 

odpovědí byla zaznamenána u pomoci při stresových situacích (67,9 %), poskytování 

konstruktivní zpětné vazby (67,9 %) a ocenění a uznání (66 %). Jak si lze povšimnout, každá 

z forem podpory a motivace byla poskytována minimálně polovině respondentů. 

V porovnání se srovnávací skupinou se v pořadí prvních třech příček nic neliší, stále platí, že 

na prvním místě se umístila otevřená komunikace, na druhém podpora týmové spolupráce 

a na třetím místě vytváření bezpečného prostoru pro sdílení. Respondenti se taktéž shodují 

na třech nejméně často poskytovaných formách podpory a motivace, mezi něž patří nejméně 

často ocenění a uznání, o něco více poskytování konstruktivní zpětné vazby a na třetím místě 

od konce pomoc při stresových situacích. Rozdíl byl nicméně v celkové četnosti u odpovědí, 

kde vidíme, že podpora a motivace ze strany vedoucího je poskytována v průměru o 11 % 

více respondentům hlavního výzkumného vzorku oproti srovnávací skupině. 
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Spousta respondentů hlavního výzkumného vzorku se v otevřené otázce zaměřené na 

možnosti další podpory ze strany vedoucího, která by je motivovala, shodují na tom, že jejich 

vedoucí dělá vše, co se vzhledem k jeho možnostem a zdrojům dá. Další skupinka 

respondentů upozorňuje na finanční ohodnocení a benefity, kterých je velmi málo, pokud 

nějaké jsou. Názor této skupinky vyjadřuje jeden z respondentů následovně: „Velmi mi vadí 

situace ohledně směšně nízkého finančního ohodnocení, které neodpovídá náročnosti práce 

ani kvalifikaci sociálních pracovníků, takže by mě motivovalo určitě víc peněz!!! Z dobrého 

pocitu a toho, že jsem hodná, jak od klientů, kolegů i vedení slýchám, se nenajím ani 

nezaplatím nájem. Ano, určitě je to práce, pro kterou člověk potřebuje i to „srdíčko“, ale 

i ta by měla být ohodnocená tak, aby sociální pracovníci mohli žít důstojný život. O benefitech 

ani nemluvím, to je kapitola sama o sobě.“ Často zde však zazníval názor, že by lepší finanční 

ohodnocení sice velmi ocenili, ale jejich přímá nadřízená s tím nic neudělá, protože se jedná 

o rozhodnutí, které by museli učinit výše postavení nadřízení nad ní. Jiní respondenti zase 

navrhují zlepšení komunikace celkově, podporovat otevřenou a férovou komunikaci nejen 

během porad, ale i během běžného fungování v kanceláři, častější intervize s vedoucím a lepší 

a pravidelnější poskytování zpětné vazby. O vyšší finanční ohodnocení by stáli i respondenti 

srovnávací skupiny, nejčastěji zde však zaznívalo přání zlepšit komunikaci v týmu, která jak 

se zdá je u mnoha pracovníků poměrně dysfunkční: „Chtěla bych, aby u nás v týmu probíhala 

nějaká rozumná komunikace, tak jak je to teďka je neúnosné. Myslím, že by hodně pomohlo, 

kdyby se do toho zapojila i vedoucí, často tu máme různé konflikty, ale ta většinou dělá 

mrtvého brouka a nechce se do ničeho míchat.“ Kromě faktorů zmíněných u hlavního 

výzkumného vzorku by respondenti srovnávací skupiny ocenili také více rozvojových aktivit 

nebo vzdělávacích kurzů, což je aspekt, který nedoplnil ani jeden z respondentů hlavního 

výzkumného vzorku. 

4.3.6 Návrhy pro zlepšení pracovní motivace 

Závěrečné dvě otázky dotazníku byly otevřené a měl zde být respondentům poskytnut prostor 

pro to, aby napsali, jak by mohla být podpořena jejich pracovní motivace a zda mají k tématu 

pracovní motivace sociálních pracovníků ještě nějaké doplňující poznámky či reflexe. Tato 

podkapitola se bude týkat pouze odpovědí hlavního výzkumného vzorku, protože odpovědi 

srovnávací skupiny byly velmi podobné. 

 Stejně jako u podpory ze strany vedoucího bylo u celkové podpory pracovní motivace opět 

zmiňováno finanční ohodnocení, do něhož spadalo více peněz, pravidelné finanční prémie, 
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více benefitů (nejčastěji zmiňována byla hrazená Multisport karta, stravenky, hrazená Lítačka 

po Praze alespoň pro terénní služby, kde nemají k dispozici služební vozidlo) a větší rozpočet 

na vzdělávací akce pracovníka. Opakovaně se respondenti vraceli ke statutu sociálního 

pracovníka, který v současné době vnímali jako nepříliš vysoký. Vadilo jim, že si společnost 

i vláda neuvědomují, co všechno sociální pracovníci dělají a neváží si toho. S tím souvisí i to, 

že by považovali za přínosné a motivující mít zavedenou větší mezioborovou spolupráci. Zde 

je však mnohdy problém s tím, že odborníci z jiných oborů nenahlíží na sociální práci jako 

na jim rovný obor (problém zejména u komunikace s psychiatry) a o mezioborovou 

spolupráci často ani nemají zájem. Respondenti by si také přáli mít pružnější pracovní dobu, 

která by jim lépe umožňovala sladit osobní a pracovní život. 

Ve druhé otázce ohledně reflexe a poznámkám k tématu pracovní motivace sociálních 

pracovníků se opakovala upozornění na syndrom vyhoření, především tedy na to, že by bylo 

více než vhodné mu prevencí předcházet. Na toto téma navazují odpovědi jiných respondentů, 

že problémem není jejich vnitřní motivace, ale motivace vnější, které se jim nedostává 

v dostatečné míře. Někteří z respondentů také nejednou uvažovali o tom, že změní obor. 

Shrnující je názor jednoho z respondentů: „Bylo by super mít větší podporu zvenčí, sama 

se cítím motivovaná dost, ale chybí mi podpora od vedení a lepší finanční ohodnocení. To je 

také důvod, proč přemýšlím, že zkusím jiný obor.“ Někdy jsou pro sociální pracovníky 

zdrojem demotivace i samotní klienti: „Občas mám pocit, že mě demotivuje samotná 

demotivovanost mých klientů, když sami nechtějí změnit svou situaci a kdo jsem, abych jim 

něco neustále nabízela a vymýšlela, když oni pro to nejsou ochotní ani hnout prstem. Přání 

změnit a zlepšit svou situaci musí vycházet primárně z klientů samotných.“ Opakovaně 

se objevuje i téma podstavu pracovního personálu v sociálních službách, kde by podle 

respondentů přispělo k větší spokojenosti, motivovanosti i stabilitě, kdyby byl tým 

pracovníků kompletní a každý měl svůj adekvátní počet klientů. 
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5 Diskuse a limity empirického šetření 

Cílem tohoto empirického šetření byla identifikace faktorů, které ovlivňují pracovní motivaci 

sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním v organizacích 

působících na území města Prahy. K dosažení tohoto cíle byly sestaveny dva dotazníky, 

a to na základě teoretických poznatků, cíle empirického šetření, výzkumných otázek 

a dotazníku WEIMS (Tremblay a kol., 2009, s. 226). První z dotazníků byl určen hlavnímu 

výzkumnému vzorku, tedy sociálním pracovníkům pracujícím s lidmi s duševním 

onemocněním v organizacích působících na území města Prahy. Druhý dotazník byl určen pro 

srovnávací skupinu, kterou byli sociální pracovníci pracující s jinými cílovými skupinami, 

než jsou lidé s duševním onemocněním v organizacích působících na území města Prahy. 

Důležitým východiskem pro směřování celého empirického šetření byla hlavní výzkumná 

otázka: „Jaké vnitřní a vnější faktory ovlivňují pracovní motivaci sociálních pracovníků 

pracujících s lidmi s duševním onemocněním v organizacích v Praze?“ Tato otázka vycházela 

ze základního předpokladu, že pracovníka a jeho pracovní motivaci ovlivňuje motivace 

vnitřní a vnější. V návaznosti na toto tvrzení byly faktory ovlivňující pracovní motivaci 

rozděleny na vnitřní motivační faktory a vnější motivační faktory, obdobně jako to provedli 

Borzaga a Tortia (2006, s. 228). Z odpovědí respondentů vyplývá, že u vnitřních motivačních 

faktorů se jedná o smysluplnost práce, pomoc lidem a získání nových dovedností. Navíc 

bylo pomocí t-testu prokázáno, že u hlavního výzkumného vzorku je statisticky signifikantní 

rozdíl proti srovnávací skupině v tom, že chtějí změnit situaci ve společnosti a získat 

nové dovednosti. Tyto výsledky odpovídají i závěrům Borzagy a Tortia (2006, s. 228), kde 

se taktéž na prvních dvou příčkách shodně umístila smysluplnost práce a podobný faktor 

přínosu pro společnost. Z odpovědí respondentů vyplývá, že u vnějších motivačních faktorů 

se jedná o pracovní prostředí a kulturu organizace, časovou flexibilitu a ocenění a uznání 

od vedoucího, které jsou pro ně nejvíce motivující. Statistická významnost byla dokonce 

prokázána pomocí t-testu u pracovního prostředí a kultury organizace a u časové flexibility. 

Jedná se tedy jednoznačně o faktory, kde je rozdíl v odpovědích respondentů statisticky 

významný. Preferování časové flexibility prokázali ve studii i Gallo, Mihalcova a Balogova 

(2018, s. 60), a to především u mladších sociálních pracovníků, stejně tak je tomu i u tohoto 

empirického šetření, kdy jsou respondenti hlavního výzkumného vzorku znatelně mladší. 

Nicméně podstatnost pracovního prostředí a kultury organizace se vymyká výsledkům 

Bradleyho a kol. (2012, s. 468–489), kde se pracovní podmínky a prostředí umístily na 
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středních příčkách. V jiných studiích (Jungert a kol., 2018; Gallo, Mihalcova a Balogova, 

2018; Borzago a Tortia, 2006) se tento faktor ani nebral v potaz. Vysvětlení může být vícero, 

nejpravděpodobnější je, že se jedná geografickou záležitost, neboť ve všech případech se 

jedná o zahraniční studie z prostředí mimoevropských států. 

Dílčí výzkumnou otázkou 1 bylo: „Jakou roli hraje finanční a nefinanční ohodnocení 

v pracovní motivaci?“ V rámci této otázky se ukazuje, že pro respondenty není ekonomická 

odměna v rámci jejich pracovní motivace klíčová. Finanční odměna byla dokonce nejméně 

motivujícím faktorem. Stejně tak pro respondenty není motivující společenský status, 

perspektivní kariéra a pracovní benefity. Zároveň jsou však sociální pracovníci se svým 

finančním ohodnocením silně nespokojeni a v návrzích na podporu jejich motivace navrhují 

mnozí z nich právě zvýšení finančního ohodnocení. Je nutné také podotknout, že sociální 

práce ve srovnání s jinými obory specifická tím, že do ní pracovníci nevstupují primárně 

za účelem získání peněz, jako je to u jiných oborů (Łepkowska, Sycz a Zaremba, 2022, 

s. 244–245; 251–252). Volí si ji spíše proto, že na práci nahlíží jako na obohacující, mající 

poslání a smysluplnost. Přesto by však neměla být finanční stránka opomíjena a sociální 

pracovníci by za svou práci měli podle Billingse dostat adekvátní finanční odměnu (2021, 

s. 20–21). 

Dílčí výzkumná otázka 2 zněla: „S jakými překážkami ovlivňujícími pracovní motivaci 

se potýkají sociální pracovníci při práci s lidmi s duševním onemocněním?“ Mezi překážky 

při výkonu práce snižující pracovní motivaci sociálních pracovníků patřilo neuspokojivé 

finanční ohodnocení, vysoká míra stresu a administrativní požadavky. Obdobně na danou 

problematiku nahlíží i Pacáková a kol. (2023, s. 58), které vnímají především podfinancování 

sociálních služeb a následné nízké finanční ohodnocení jako zásadní problém sociální práce. 

Značné psychické zatížení a stresové pracovní prostředí sociálních pracovníků jako překážku 

při výkonu práce vnímá i Linhartová (2011, s. 56). Je možné, že výsledky empirického šetření 

vyšly obdobně jako u výše zmíněných autorek proto, že se jedná o studie, které byly taktéž 

realizované na území České republiky. 

Třetí dílčí otázka zněla: „Jak pracovníci subjektivně hodnotí svou aktuální pracovní 

motivaci?“ Na škále od 1 do 5 je medián hlavního výzkumného vzorku 2, což je druhé 

nejvyšší možné hodnocení. Dá se tedy říci, že respondenti jsou poměrně vysoce motivovaní 

pro výkon své práce. Takto kladné hodnocení může souviset s nižším věkem, kdy mohou být 

mladší sociální pracovníci více entuziastičtí ohledně své práce a také si prošli méně 
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zkušenostmi, které mohou být v oblasti sociální práce často negativní povahy a ovlivňovat 

celkovou pracovní motivaci. Vzhledem k tomu, že se jedná o otázku velmi subjektivní 

povahy, jež je proměnlivá v čase a specifická pro práci s konkrétní cílovou skupinou v určité 

geografické lokalitě, nepodařilo se najít studii, která by přesně odpovídala daným parametrům 

provedeného empirického šetření pro případné srovnání výsledků. 

Dílčí výzkumná otázka 4 byla následující: „Jaký vliv má podpora ze strany vedení na jejich 

motivaci?“ Jak zmiňují Jungert a kol. (2018, s. 8–10), poskytnout sociálním pracovníkům 

podporu z pozice vedoucího je klíčovým faktorem ovlivňujícím pracovní motivaci. Pokud 

budou přijímány ze strany vedoucího názory jeho podřízených, bude jim poskytnuto bezpečné 

prostředí pro otevřenou komunikaci a rozvíjeny možnosti spolupráce s druhými i v celém 

týmu pracovníků, mělo by vzniknout ideální pracovní prostředí, které může sociálním 

pracovníkům alespoň částečně kompenzovat nepříliš vysoké finanční ohodnocení. Stejně tak 

Fisher (2009, s. 347–348; 365) nahlíží na podporu ze strany vedoucího jako na zásadní pro 

motivaci pracovníků a zároveň ji vnímá jako velmi obtížnou vzhledem k omezeným zdrojům 

a nástrojům, se kterými vedoucí pracovníci disponují. Z odpovědí respondentů vyplývá, že je 

pro ně ocenění a uznání od vedoucího skutečně podstatné a motivující. Tento faktor se umístil 

mezi vnějšími faktory ovlivňujícími pracovní motivaci na třetím místě. Pozitivní je, že 

sociální pracovníci pracující s lidmi s duševním onemocněním skutečně subjektivně vnímají, 

že tuto podporu od vedoucího dostávají, neboť v součtu 80 % respondentů pociťuje, že 

dostávají velmi vysokou či vysokou podporu, jež je následně motivuje. 

Poslední dílčí otázka 5 zněla: „Jaké jsou rozdíly v pracovní motivaci sociálních pracovníků 

pracujících s lidmi s duševním onemocněním ve srovnání se sociálními pracovníky 

pracujícími s jinými cílovými skupinami?“ Z výsledků vyplývá, že sociální pracovníci 

pracující s lidmi s duševním onemocněním mají vyšší úroveň pracovní motivace než 

srovnávací skupina. Zde je možná souvislost s nižším věkem a menšími pracovními 

zkušenostmi. Tento rozdíl v průměrech je statisticky významný. K zamyšlení by nicméně 

mělo být vysoké zastoupení odpovědí u změny pracovní motivace k horšímu během výkonu 

práce u všech sociálních pracovníků bez ohledu na cílovou skupinu, která tvořila výrazně přes 

třetinu všech odpovědí. Bylo také statisticky prokázáno, že pro sociální pracovníky pracující 

s lidmi s duševním onemocněním je na rozdíl od srovnávací skupiny více motivující získání 

nových zkušeností a touha po zlepšení situace ve společnosti, co se vnitřní motivace týče. 

U vnější se jedná o pracovní prostředí a kulturu organizace a časovou flexibilitu. Opět 

vzhledem ke specifickým parametrům empirického šetření (srovnání pracovní motivace 
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sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním a sociálních pracovníků 

pracujících s jinými cílovými skupinami) se nepodařilo nalézt studii v českém ani 

zahraničním prostředí, která by takové šetření provedla a se kterým by bylo možné srovnat 

výsledky. 

Hlavním limitem tohoto empirického šetření je především jeho reprezentativnost, neboť 

se jedná o vzorek pracovníků působících pouze na území města Prahy. Toto geografické 

omezení brání zobecnitelnosti výsledků na území celé České republiky nebo její jiné části. 

Jistě by bylo ale zajímavým podnětem věnovat se i situaci v jiných krajích, potažmo v celé 

České republice, případně by výsledky získané v tomto empirickém šetření mohly sloužit pro 

následnou komparatistiku. 

Další z omezení se týká povahy získaných dat, která měla velmi subjektivní charakter. 

Přestože je nutné zmínit, že postoje a názory respondentů týkající se pracovní motivace jistě 

subjektivní jsou, bylo by vhodné do dotazníku zahrnout více objektivně zaměřených otázek. 

Nicméně se domnívám, že vzhledem k počtu respondentů, kdy u hlavního výzkumného 

vzorku platí, že n = 53 a u srovnávací skupiny činilo n = 51, se podařilo získat na danou 

problematiku adekvátní náhled. 

Za limit by se dalo také považovat nerovnoměrné zastoupení žen a mužů mezi respondenty, 

kdy u hlavního výzkumného vzorku se jednalo o 86,8 % žen a 13,2 % mužů. Obdobná situace 

byla i u srovnávací skupiny. Velmi výrazně tedy převažovaly ženy – tento rozdíl nicméně 

odpovídá situaci v pomáhajících profesích a v sociální práci obzvlášť, kde je převaha 

v zastoupení žen značná. 

V dobrovolné zpětné vazbě od respondentů se zdálo být problematické vyplňování škál 

týkajících se vnitřní a vnější pracovní motivace (v distribuovaném dotazníku A se jednalo 

o otázky 9 a 10, u dotazníku B to byly otázky 11 a 12), přičemž se třem respondentům zdálo 

vyplňování dvou tabulek za sebou příliš zdlouhavé. Bylo by tedy nejspíš vhodnější škály 

proložit jinými, např. otevřenými otázkami, aby měli respondenti mezi tabulkami krátkou 

přestávku. 

I s přihlédnutím k výše zmíněným limitům se domnívám, že se podařilo v rámci empirického 

šetření získat spoustu podnětných a zajímavých dat, která mapují pracovní motivaci 

sociálních pracovníků pracujících na území města Prahy s lidmi s duševním onemocněním. 
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6 Závěr 

Tato diplomová práce se zaměřila na pracovní motivaci sociálních pracovníků pracujících 

s lidmi s duševním onemocněním. První kapitola se zabývala pracovní motivací, oblastmi, 

které pracovní motivaci ovlivňují, a byly popsány i vybrané teorie pracovní motivace. 

V rámci této kapitoly byla věnována pozornost i rizikové oblasti, jíž je demotivace 

pracovníků. Představeny byly též pojmy pracovní spokojenosti a výkonnosti pracovníků 

a jejich propojení s motivací pracovníků. Druhá kapitola se zabývala sociální prací s cílovou 

skupinou lidí s duševním onemocněním, která obsahovala významné legislativní podklady 

související s výkonem práce sociálního pracovníka a představeno bylo také pracovní prostředí 

sociální práce se zaměřením na pracovní podmínky a na vliv pracovního prostředí na 

výkonnost sociálních pracovníků. Zásadní bylo vymezení specifik práce s lidmi s duševním 

onemocněním a zmíněny byly i nároky na práci s touto cílovou skupinou. Třetí kapitola 

byla věnována samotné motivaci sociálních pracovníků, kde byly sepsány možné překážky, 

s nimiž se sociální pracovníci mohou při výkonu své práce setkávat a které mohou ovlivňovat 

jejich pracovní motivaci. Zároveň byly předloženy možnosti, jak by mohla být pracovní 

motivace sociálních pracovníků podpořena. V závěru kapitoly byly představeny možné 

faktory ovlivňující pracovní motivaci sociálních pracovníků. 

Druhá část práce se již věnovala empirickému šetření zaměřenému na identifikaci faktorů 

ovlivňujících pracovní motivaci sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním 

onemocněním. Hlavní výzkumná otázka zněla: „Jaké vnitřní a vnější faktory ovlivňují 

pracovní motivaci sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním?“ Pro 

odpověď na tuto otázku sloužily v dotazníku škály sestavené podle WEIMS, kdy se jedna 

škála zaměřila na vnitřní faktory ovlivňující pracovní motivaci, a druhá škála na vnější 

faktory ovlivňující pracovní motivaci. Z odpovědí respondentů vyplývá, že smysluplnost 

práce, pomoc lidem a získání nových zkušeností jsou zásadními faktory, které hrají hlavní roli 

ve vnitřní pracovní motivaci sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním 

onemocněním. Bylo také statisticky prokázáno, že faktor získání nových zkušeností a touha 

po zlepšení situace ve společnosti jsou v rozdílu mezi sociálními pracovníky pracujícími 

s lidmi s duševním onemocněním a sociálními pracovníky pracujícími s jinými cílovými 

skupinami statisticky signifikantní. Respondenti hodnotí oba faktory jako významnější. 

Z pohledu vnější pracovní motivace byly pro respondenty klíčovými faktory pracovní 

prostředí a kultura organizace, časová flexibilita a ocenění a uznání od vedoucího. Zároveň je 
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pro ně také více motivující pracovní prostředí a kultura organizace a časová flexibilita než 

u sociálních pracovníků pracujících s jinými cílovými skupinami, což bylo taktéž prokázáno 

statisticky. Je také podstatné zmínit, že ve srovnání celkového průměrného hodnocení 

dosahovaly faktory ovlivňující vnitřní pracovní motivaci vyšších hodnot než faktory vnější. 

První dílčí výzkumná otázka byla zaměřena na rozdíl mezi významem finančního 

a nefinančního ohodnocení: „Jakou roli hraje finanční a nefinanční ohodnocení v pracovní 

motivaci sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním?“ Ukázalo se, 

že finanční ohodnocení není pro sociální pracovníky motivující, ve škále se jevilo 

jako nejméně motivující faktor vnější pracovní motivace, a i nejméně významný faktor 

ze všech. Dáno to může být i nízkými finančními odměnami, které sociální pracovníci 

dostávají – klíčové nejsou ani pracovní benefity. Vysoké ohodnocení naopak získává ocenění 

a uznání od vedoucího. 

Druhá dílčí výzkumná otázka se týkala překážek ovlivňujících negativně motivaci: „S jakými 

překážkami ovlivňujícími pracovní motivaci se potýkají sociální pracovníci při práci s lidmi 

s duševním onemocněním?“ Mezi hlavními překážkami, které respondenti při výkonu práce 

vnímají, je především finanční ohodnocení, jež hodnotí jako velmi neuspokojivé. Respondenti 

se také shodují, že negativní vliv na jejich pracovní motivaci má i vysoká míra stresu, který 

při výkonu práce zažívají, časově náročné administrativní požadavky a psychická náročnost 

práce. 

Třetí dílčí výzkumná otázka zněla: „Jak pracovníci subjektivně hodnotí svou aktuální 

pracovní motivaci?“ Z výsledků vyplývá, že sociální pracovníci pracující s lidmi s duševním 

onemocněním jsou k výkonu své práce poměrně dobře motivovaní. Je však důležité zmínit, 

že během výkonu práce sociálního pracovníka se subjektivně vnímaná pracovní motivace 

u největšího podílu respondentů změnila k horšímu. 

Čtvrtá dílčí výzkumná otázka se týkala podpory vedoucího a jeho vlivu na motivaci 

pracovníků: „Jaký vliv má podpora ze strany vedení na motivaci sociálních pracovníků 

pracujících s lidmi s duševním onemocněním?“ Pro sociální pracovníky pracující s lidmi 

s duševním onemocněním je ocenění a uznání ze strany vedení třetím nejvíce motivujícím 

vnějším faktorem pracovní motivace. Pozitivním zjištěním je také to, že se respondenti 

domnívají, že tuto podporu a ocenění ze strany vedení skutečně dostávají. 
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Pátá a poslední dílčí výzkumná otázka byla: „Jaké jsou rozdíly v pracovní motivaci sociálních 

pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním ve srovnání se sociálními pracovníky 

pracujícími s jinými cílovými skupinami?“ Lze se domnívat, že rozdílný pohled na svou 

pracovní motivaci plyne u sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním 

onemocněním a u sociálních pracovníků pracujících s jinými cílovými skupinami již z rozdílů 

v sociodemografických charakteristikách jednotlivých skupin. S lidmi s duševním 

onemocněním pracují spíše mladší a méně zkušení sociální pracovníci. Z těchto údajů může 

vycházet vyšší úroveň pracovní motivace respondentů hlavního výzkumného souboru. Stejně 

tak můžeme hovořit o statisticky prokázané signifikanci rozdílu v odpovědích obou skupin 

u vnitřních faktorů vnitřní motivace, kterými je ve prospěch hlavního výzkumného souboru 

získání nových zkušeností a touha po zlepšení situace ve společnosti a u vnějších faktorů 

vnitřní motivace, jimiž jsou pracovní prostředí a kultura organizace a časová flexibilita taktéž 

ve prospěch hlavního výzkumného souboru. 

Tato diplomová práce je jedním z prvních pokusů pokrýt problematiku pracovní motivace 

sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním. Přestože bylo využito 

kvantitativní šetření, nejednalo se o reprezentativní vzorek celé České republiky, výsledky 

jsou aplikovatelné spíše jen pro území Prahy. Aby byla daná problematika zanalyzována 

do hloubky, bylo by jistě vhodné provést výzkum, do kterého by byli zahrnuti respondenti 

z celé České republiky. Právě k tomuto účelu může tato práce posloužit jako vhodný podklad. 

Díky dotazníkovému šetření byly zodpovězeny všechny výzkumné otázky, díky čemuž byl 

naplněn cíl empirického šetření a díky kombinaci teoretických poznatků a výsledků 

empirického šetření byl naplněn i celkový cíl práce. 
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10 Přílohy 

Příloha A: Podoba distribuovaného dotazníku A určeného pro sociální pracovníky 

pracující s lidmi s duševním onemocněním v organizacích působících na území města 

Prahy 

 

DISTRIBUOVANÝ DOTAZNÍK A 

Téma diplomové práce: 

Pracovní motivace sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním 

v organizacích působících na území města Prahy 

 

Vypracovala: Bc. Kateřina Vránová 

Studijní program: Andragogika a personální řízení 

Vedoucí práce: doc. PhDr. František Baumgartner, CSc. 

 

Dotazník slouží pro účely výzkumné části mé diplomové práce na téma Pracovní motivace 

sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním. Dotazník je zcela 

anonymní. Vyplnění Vám zabere maximálně 10 minut. Děkuji za Váš čas a energii! 

 

1. Pracujete jako sociální pracovník? 

❑ ano 

❑ ne 

 

2. Pracujete v organizaci působící na území Prahy? 

❑ ano 

❑ ne 

 

3. Jsou Vaší cílovou skupinou lidé s duševním onemocněním? 

❑ ano 

❑ ne 
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4. Jak dlouho pracujete jako sociální pracovník? 

❑ méně než 1 rok 

❑ 1-5 let 

❑ 6-10 let 

❑ 11 let a více 

 

5. Jak dlouho pracujete s cílovou skupinou lidí s duševním onemocněním? 

❑ méně než 1 rok 

❑ 1-5 let 

❑ 6-10 let 

❑ 11 let a více 

 

6. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 

❑ vyšší odborné studium 

❑ bakalářské studium 

❑ magisterské studium 

❑ doktorské studium 

 

7. V jakém pracujete sektoru? 

❑ státní  

❑ neziskový 

❑ soukromý 

 

8. Jak hodnotíte Vaši celkovou pracovní motivaci na škále od 1 do 5? 

(zaškrtněte prosím, hodnocení jako ve škole, 1 nejlepší a 5 nejhorší) 

1 2 3 4 5 
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9. Co je pro Vás motivací pro výkon práce sociálního pracovníka? 

(zaškrtněte prosím na škále od 1 do 7, přičemž 1 znamená určitě souhlasím a 7 určitě 

nesouhlasím) 

 1 2 3 4 5 6 7 

možnost osobního rozvoje        

pomoc lidem        

získání nových znalostí        

osobní zkušenost nebo zkušenost v 

blízkém okolí 

       

poznání nových lidí        

získání nových dovedností        

empatie a soucit        

práce mě baví a naplňuje        

touha po zlepšení situace ve společnosti        

smysluplnost práce        

 

10. Co je pro Vás motivací pro výkon práce sociálního pracovníka? 

(zaškrtněte prosím na škále od 1 do 7, přičemž 1 znamená určitě souhlasím a 7 určitě 

nesouhlasím) 

 1 2 3 4 5 6 7 

pracovní benefity        

společenský status        

finanční ohodnocení        

ocenění a uznání od 

rodiny a přátel 

       

jistota a stabilita 

zaměstnání 

       

perspektivní kariéra        

ocenění a uznání od 

kolegů 

       

pracovní prostředí a 

kultura organizace 

       

časová flexibilita        

ocenění a uznání od 

nadřízeného 

       

 

11. Změnila se během výkonu práce sociálního pracovníka Vaše pracovní motivace? 

❑ změnila se k lepšímu 

❑ zůstala stejná 

❑ změnila se k horšímu 
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12. S jakými překážkami, které snižují Vaši pracovní motivaci, se potýkáte při 

výkonu Vaší práce? (je možné zaškrtnout i více možností) 

❑ neuspokojivé finanční ohodnocení 

❑ vysoká míra stresu 

❑ nedostatečná podpora ze strany vedení 

❑ krizové situace 

❑ nízká frekvence supervizí 

❑ administrativní požadavky 

❑ nedostatečná podpora ze strany kolegů 

❑ psychická náročnost práce 

❑ nedostatečný pracovní rozvoj 

❑ časté legislativní změny 

❑ jiné – specifikujte prosím 

 

13. Domníváte se, že je Vaše práce adekvátně finančně ohodnocena? 

❑ určitě ano 

❑ spíše ano 

❑ neutrální postoj 

❑ spíše ne 

❑ určitě ne 

 

14. Domníváte se, že je Vaše práce adekvátně morálně oceněna? 

❑ určitě ano 

❑ spíše ano 

❑ neutrální postoj 

❑ spíše ne 

❑ určitě ne 

  



68 

15. Jak hodnotíte úroveň podpory a motivace k práci, kterou Vám poskytuje Váš 

vedoucí? 

❑ velice vysoká 

❑ vysoká 

❑ průměrná 

❑ nízká 

❑ velice nízká 

 

16. Jakou formu motivace a podpory Vám poskytuje Váš vedoucí? (je možné 

zaškrtnout více možností) 

❑ empatie a porozumění 

❑ pomoc při stresových situacích 

❑ poskytování konstruktivní zpětné vazby  

❑ podpora týmové spolupráce 

❑ ocenění a uznání 

❑ vytváření bezpečného prostoru pro sdílení 

❑ otevřená komunikace 

 

17. Jakým jiným způsobem by Vás ještě mohl Váš vedoucí podpořit a motivovat? 

 

18. Co by podpořilo Vaší pracovní motivaci? 

 

19.  Máte nějaké další poznámky k tématu pracovní motivace sociálních pracovníků, 

které byste chtěli v rámci tohoto dotazníku sdílet?  

  



69 

Příloha B: Podoba distribuovaného dotazníku B určeného pro srovnávací skupinu 

sociálních pracovníků pracujících s jinými cílovými skupinami, než jsou lidé s duševním 

onemocněním 

 

DISTRIBUOVANÝ DOTAZNÍK B 

Téma diplomové práce: 

Pracovní motivace sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním 

 

Vypracovala: Bc. Kateřina Vránová 

Studijní program: Andragogika a personální řízení 

Vedoucí práce: doc. PhDr. František Baumgartner, CSc. 

 

Dotazník slouží pro účely výzkumné části mé diplomové práce na téma Pracovní motivace 

sociálních pracovníků pracujících s lidmi s duševním onemocněním. Dotazník je zcela 

anonymní. Vyplnění Vám zabere maximálně 10 minut. Děkuji za Váš čas a energii! 

 

1. Jaký je Váš věk? 

❑ do 25 let 

❑ 26–35 let 

❑ 36–45 let 

❑ 46–55 let 

❑ 56 let a více 

 

2. Jaké je Vaše pohlaví? 

❑ žena 

❑ muž 

 

3. Pracujete jako sociální pracovník? 

❑ ano 

❑ ne 
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4. Pracujete v organizaci působící na území Prahy? 

❑ ano 

❑ ne 

 

5. Jsou Vaší cílovou skupinou lidé s duševním onemocněním? 

❑ ano 

❑ ne 

 

6. Pokud jste odpověděl/a ne, s jakou cílovou skupinou pracujete? 

 

7. Jak dlouho pracujete jako sociální pracovník? 

❑ méně než 1 rok 

❑ 1-5 let 

❑ 6-10 let 

❑ 11 let a více 

 

8. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 

❑ vyšší odborné studium 

❑ bakalářské studium 

❑ magisterské studium 

❑ doktorské studium 

 

9. V jakém pracujete sektoru? 

❑ státní 

❑ neziskový 

❑ soukromý 

 

10. Jak hodnotíte Vaši celkovou pracovní motivaci na škále od 1 do 5? 

(zaškrtněte prosím, hodnocení jako ve škole, 1 = velmi silná motivace a 5 = velmi 

slabá motivace) 

1 2 3 4 5 
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11. Co je pro Vás motivací pro výkon práce sociálního pracovníka? 

(U každé položky zaškrtněte prosím na škále od 1 do 7, přičemž 1 znamená určitě 

souhlasím a 7 určitě nesouhlasím) 

 1 2 3 4 5 6 7 

možnost osobního 

rozvoje 

       

pomoc lidem        

získání nových znalostí        

osobní zkušenost nebo 

zkušenost v blízkém 

okolí 

       

poznání nových lidí        

získání nových 

dovedností 

       

empatie a soucit        

práce mě baví a 

naplňuje 

       

touha po zlepšení 

situace ve společnosti 

       

smysluplnost práce        

 

12. Co je pro Vás motivací pro výkon práce sociálního pracovníka? 

(U každé položky zaškrtněte prosím na škále od 1 do 7, přičemž 1 znamená určitě 

souhlasím a 7 určitě nesouhlasím) 

 1 2 3 4 5 6 7 

pracovní benefity        

společenský status        

finanční ohodnocení        

ocenění a uznání od 

rodiny a přátel 
       

jistota a stabilita 

zaměstnání 
       

perspektivní kariéra        

ocenění a uznání od 

kolegů 
       

pracovní prostředí a 

kultura organizace 
       

časová flexibilita        

ocenění a uznání od 

nadřízeného 
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13. Změnila se během výkonu práce sociálního pracovníka Vaše pracovní motivace? 

❑ změnila se k lepšímu 

❑ zůstala stejná 

❑ změnila se k horšímu 

 

14. S jakými překážkami, které snižují Vaši pracovní motivaci, se potýkáte při 

výkonu Vaší práce? (je možné zaškrtnout i více možností) 

❑ neuspokojivé finanční ohodnocení 

❑ vysoká míra stresu 

❑ nedostatečná podpora ze strany vedení 

❑ krizové situace 

❑ nízká frekvence supervizí 

❑ administrativní požadavky 

❑ nedostatečná podpora ze strany kolegů 

❑ psychická náročnost práce 

❑ nedostatečný pracovní rozvoj 

❑ časté legislativní změny 

❑ jiné – specifikujte prosím 

 

15. Domníváte se, že je Vaše práce adekvátně finančně ohodnocena? 

❑ určitě ano 

❑ spíše ano 

❑ průměrně 

❑ spíše ne 

❑ určitě ne 

 

16. Domníváte se, že je Vaše práce adekvátně morálně oceněna? 

❑ určitě ano 

❑ spíše ano 

❑ průměrně 

❑ spíše ne 

❑ určitě ne 
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17. Jak hodnotíte úroveň podpory a motivace k práci, kterou Vám poskytuje Váš 

vedoucí? 

❑ vysoká 

❑ spíše vysoká 

❑ průměrná 

❑ spíše nízká 

❑ nízká 

 

18. Jakou formu motivace a podpory Vám poskytuje Váš vedoucí? (je možné 

zaškrtnout více možností) 

❑ empatie a porozumění 

❑ pomoc při stresových situacích 

❑ poskytování konstruktivní zpětné vazby  

❑ podpora týmové spolupráce 

❑ ocenění a uznání 

❑ vytváření bezpečného prostoru pro sdílení 

❑ otevřená komunikace 

 

19. Jakým jiným způsobem by Vás ještě mohl Váš vedoucí podpořit a motivovat?  

 

20. Co by podpořilo Vaší pracovní motivaci?  

 

21. Máte nějaké další poznámky k tématu pracovní motivace sociálních pracovníků, 

které byste chtěli v rámci tohoto dotazníku sdílet? 


