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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva pracovni motivaci socidlnich pracovnika pracujicich s lidmi
s duSevnim onemocnénim. Cilem préce je zjistit, co motivuje socialni pracovniky pracujici
s lidmi s duSevnim onemocnénim k vykonu své prace. Pro naplnéni cile prace slouzi
teoretické poznatky a kvantitativni Setfeni, které probéhne formou online dotaznika,
piijejichz tvorbé je vyuzito poznatkii z dotazniku The Work Extrinsic and Intrinsic
Motivation Scale WEIMS. V této diplomové praci bylo zjisténo, ze uroven motivace
socialnich pracovnikll pracujicich s lidmi s dusevnim onemocnénim je pomérné vysoka,
nicméné béhem vykonu prace u mnoha z nich subjektivné vnimana pracovni motivace
poklesla. Nejvice motivujicimi vnitinimi faktory pro n¢ jsou smysluplnost prace, pomoc
lidem a ziskéni novych zkuSenosti. Z vnéjSich faktorl se jednéd o pracovni prostiedi a kulturu
organizace, Casovou flexibilitu a ocenéni a uznani od vedouciho. Naopak nejméné
motivujicim faktorem je finan¢ni ohodnoceni, se kterym jsou siln¢ nespokojeni. V praci jsou
zminény 1 piekdzky a moznosti podpory, které maji vliv na pracovni motivaci socidlnich

pracovnikil pracujicich s lidmi s duSevnim onemocnénim.
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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.
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0 Uvod

Tato diplomova prace je vénovana pracovni motivaci socialnich pracovnikl pracujicich
s lidmi s dusevnim onemocnénim. Motivace pracovnikll je tématem, kterym se ve svych
publikacich zabyva mnoho autorti (Armstrong a Taylor, 2015; Kocianova, 2010; Koubek,
2010), nicméné jak uvadi Pacakova a kol. (2023, s. 57), fizeni lidskych zdroji v oblasti
socialnich sluzeb se v Ceském prostiedi nevénuje dostateCna pozornost. Zabyvat se takovym
tématem ma smysl i proto, Ze pracovni motivace ma vliv na spokojenost a vykonnost
pracovnikid. Gad a kol. spojuji dokonce motivovanost a spokojenost pracovnikli s vyssi

kvalitou poskytovanych sluzeb (2022, s. 2-3).

Cilem prace je zjistit, co motivuje socialni pracovniky pracujici s lidmi s duSevnim
onemocnénim k vykonu prace. Empirické Setfeni je cileno na identifikaci faktord, které
ovliviiuji pracovni motivaci socidlnich pracovnikli pracujicich s lidmi s duSevnim
onemocnénim. Hlavnim vyzkumnym vzorkem jsou socialni pracovnici pracujici s lidmi
s duSevnim onemocnénim z organizaci puasobicich na uzemi mésta Prahy. Srovndvaci
skupinou respondentt je vyzkumny vzorek socialnich pracovnikli pracujicich na tzemi mésta
Prahy s jinymi cilovymi skupinami, nez jsou lidé s dusevnim onemocnénim. Pro sbér dat bylo

vyuzito online dotaznikové Setteni.

Pro dosazeni cilli prace je stéZejnim zdrojem prace Tremblaye a kol. (2009), ktefi vytvofili
Skalu WEIMS (Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale), ktera bude déale upravena
podle vyzkumnych otazek a teoretickych poznatkl tykajicich se oblasti socidlni prace

a se souhlasem vedouciho prace nasledné pievedena do online dotazniku.

Pro vymezeni motivace a pracovni motivace je sté¢zejnich nékolik zdrojli, jedna se o knihu
., Motivace pracovniho jednani“ od Ruzicky (1994), déle ,,Motivace pracovniho jednani
a jeho rizeni* od Nakoneéného (1992) a publikace ,, Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti
a postupy“ od Armstronga a Taylora (2015). Kazda z téchto publikaci nahlizi na danou
problematiku z trochu jiného thlu pohledu a spole¢né vytvafi celostni pohled na motivaci
pracovniki. Podstatné je také identifikovat oblasti, které ovliviiuji pracovni motivaci.
Pro tento ucel jsou do diplomové prace zahrnuty jedny z nejaktudlnéjSich odbornych
¢lanka tykajicich se dané problematiky, a to od Galla a kol. (2023) a Phonga a Dunga (2024).
Koncept pracovni motivace bude nadale propojen i1 se souvisejicimi pojmy, kterymi
jsou syndrom vyhoteni, kterému se ve své stejnojmenné publikace vénuje Rush (2003), dale

s pojmy pracovni vykon a spokojenost, na které¢ se zaméfili Gad a kol. (2022), Nakonecny



(1992) a Mrhélek a Kajanova (2018). Pro uplnost tématu pracovni motivace budou
definovany taktéz teorie pracovni motivace, kde bude podstatna kniha Armstronga a Taylora
., Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy** (2015), ktera je doplnéna o dalsi zdroje,
za zminéni jisté stoji prace Smahaje a Cakirpaloglu (2015, s. 27), ,, Rizeni lidskych zdrojii*
od Koubka (2010), ,, Efektivni motivace* od Adaira (2004). Nutno podotknout, ze odbornych
zdrojii tykajicich se teoretické roviny pracovni motivace je velké mnozstvi, zvlastni pozornost
je vénovana piedevsim jejich mozné aplikaci na organizace a oblasti prace, kde je primarnim
cilem maximalizace zisku a vykonnosti pracovniki, zatimco pomahajici profese ziistavaji
stale spiSe opomijeny. Do popiedi se vSak v kontextu motivace pracovniki stile castéji
dostavaji témata rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem, smysluplnosti a pracovni

spokojenosti nez pouhého zaméteni na vykon.

Stézejnim zdrojem pro vymezeni socidlniho pracovnika, predpokladi pro vykon prace
a naplné prace slouzi Zakon ¢. 108/2006 Sb., zvany také jako Zakon o socidlnich sluzbach
(CR, 2006). Pro urdeni specifik socialni prace s cilovou skupinou lidi s duevnim
onemocnénim je vyznamna kniha ,,Socialni prace s lidmi s dusevnim onemocnénim* od
Mahrové a Venglarové (2008). Témito specifiky se zabyva také Probstova v jedné z kapitol
publikace ,, Socidlni prace v praxi: Specifika riiznych cilovych skupin a prdce s nimi. “ (2005).
Obé publikace jsou unikatni v tom, Ze jako jedny z mala z Ceského prostfedi skutecné
strukturované a podrobné popisuji, jak se socialni prace s lidmi s dusevnim onemocnénim
odliSuje od prace s jinymi cilovymi skupinami. Déle bude také veénovana pozornost
pracovnimu prostiedi a pracovnim podminkdm v prostfedi socialni prace, coZ je oblast, které
neni v odbornych zdrojich vénovdno mnoho pozornosti. Jedini autofi, ktefi se skute¢né
zaméfili na vliv pracovniho prostfedi a organiza¢niho klimatu na vykon socialnich pracovniki
byli Hosseini a kol. (2018). VSechny ostatni zdroje jsou psany ve velmi obecné roviné
s moznou aplikovatelnosti na prakticky jakékoliv pracovni prostfedi. Zminéni mohou byt
jist¢ i Erro-Garcés a kol. (2021), Vohlidalovd a Formankova (2012), Barnay (2012)

a Legostayeva, Orrynbasarova a Vladimirov (2020).

Z hlediska faktorti ovlivilyjicich pracovni motivaci socialnich pracovniki bylo zisadnich
nékolik zdrojli, mezi néZ se fadi studie Borzagy a Tortia (2006), ktefi pracovni motivaci
zkoumaji pfedevsim z perspektivy rozdéleni na vnitini a vnéj$i faktory. Dale studie Bradley
akol. (2012) nebo Jungerta a kol. (2018), ktefi nahliZi na pracovni motivaci vice prakticky.
Piinosna je také prace Galla a kol. (2018), ktefi se zaméiuji na rozdily v pracovni motivaci

v kontextu rtiznych veékovych skupin. Tomu, jakymi zplsoby je mozné podpofit motivaci



socidlnich pracovnikd, se vénuji Fisher (2009) a Billings a kol. (2021), ktefi nabizi jednotlivé
prvky, které je mozné pro zvySeni motivace aplikovat. Z celospolecenského hlediska
nahlizi na pracovni motivaci socialnich pracovnikti Matulayova a kol. (2021). Socialni
pracovnici se pi1 vykonu prace potykaji i s prekazkami v motivaci. Konkrétni prekazky
jmenuji ve své studii Pacdkova a kol. (2023) upozoriiujici pfedev§im na finanéni problematiku
a s ni souvisejici nerovnovahu mezi vnitini a vnéjS$i motivaci a Linhartova (2011), kterd

definuje hlavni divody, pro¢ socialni pracovnici svou praci opousti.

Na zaklad¢ teoretickych poznatki a dotazniku WEIMS (Tremblay a kol., 2009) bylo
provedeno empirické Setieni, jehoz cilem byla identifikace faktori, které ovliviiuji pracovni
motivaci socidlnich pracovnikii pracujicich s lidmi s dusevnim onemocnénim. Pro sbér dat
bylo vyuzito kvantitativni Setfeni formou online dotazniku. Je vytvofena jedna hlavni
vyzkumna otazka a pét dil¢ich vyzkumnych otdzek. Hlavni vyzkumné otdzka zni: ,,Jaké
vhitini a vnéjsi faktory ovlivituji pracovni motivaci socialnich pracovnikii pracujicich s lidmi
s dusevnim onemocnénim?*“ Dal$i dil¢i vyzkumné otdzky jsou: ,,Jakou roli hraje financni
a nefinancni ohodnoceni v pracovni motivaci socialnich pracovnikit pracujicich s lidmi
s dusevnim onemocnénim?“, druha: ,,S jakymi prekazkami ovliviiujicimi pracovni motivaci
se potykaji socialni pracovnici pri praci s lidmi s duSevnim onemocnénim? “, tteti: , Jak
pracovnici subjektivné hodnoti svou aktudlni pracovni motivaci? “, ¢tvrta: ,,Jaky viiv ma
podpora ze strany vedeni na jejich motivaci? “, a pata: ,, Jaké jsou rozdily v pracovni motivaci
socialnich pracovnikii pracujicich s lidmi s dusevnim onemocnénim ve srovnani se socialnimi

pracovniky pracujicimi s jinymi cilovymi skupinami? *
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1 Pracovni motivace

V kontextu pracovni motivace je nutné si vymezit zakladni dva typy motivace, tedy rozdéleni
na motivaci vnitini a vnéj$i. Nicméné u kazdého pracovnika je jeho motivovanost s nejvetsi

pravdépodobnosti ur¢ena kombinaci obou typt v riizném poméru.

Vnitini motivace vychdzi z ¢lovéka, z jeho vnitfnich motivii a vyplyva z prace jako takové.
Vnitin€ motivovany ¢loveék shledava svou praci jako vyznamnou, smysluplnou a pfinosnou
ama zde i urcitou troven nezavislosti v rozhodovani. Diky této autonomii ma pocit osobni
svobody a davéry ze strany zaméstnavatele a umoznuje mu si vybrat svou vlastni cestu
k dosazeni pozadovaného vysledku tak, aby naplno vyuzival své schopnosti a dovednosti.
Na rozdil od motivace vnéj$i u vnitini motivace trva déle, nez se projevi, pro zaméstnavatele
tak mtze byt t€zsi ji sledovat a podporovat, nicméné miva dlouhodoby charakter a je pro ni
typicka stalost (Armstrong a Taylor, 2015, s. 218-219). Urban (2017, s. 14-16) se zam¢tuje
na vnitini motivaci vice do hloubky a spojuje ji pfedevSim se Ctvrtym a patym stupném
na Maslowové pyramid€ potieb, tedy s potiebou uznani a ucty a s potfebou seberealizace.
Stejné¢ jako Armstrong a Taylor vySe se odkazuje na vyznam samostatnosti, kterd je
pracovnikovi poskytnuta a na rozvoj schopnosti a dovednosti, které¢ rozvine pii vEétsi mife
poskytnuté autonomie vice. Stejné tak neopomiji smysluplnost prace, ktera je velmi silnym
motivem. Za nejvyznamnéjsi a nejsilnéjsi vSak povazuje vysledky prace, kterou pracovnik
vykona. Pokud jsou pracovni tkoly nastaveny promyslené, spravné a kvalitné s ohledem
na individudlni schopnosti, dovednosti a potfeby kazdého pracovnika, mély by byt vysledky
préace jasn¢ zietelné a viditelné a mély by tedy odraZet vloZené usili pracovnika a velmi silné

ho motivovat.

Vnéjsi motivace se tykd motivl pfichazejicich z bezprostfedniho okoli ¢lovéka, v kontextu
pracovni motivace se jedna predev§im o formu ziskavani ocenéni a odmén, ale 1 pfipadnych
trestli. VSechny vySe zminéné formy mohou mit podobu hmotnou i nehmotnou, hovoftit tedy
muzeme jak o ocenéni a odménovani slovnim, tak 1 finan¢nim, tedy prostfednictvim penéz.
To samé plati i pro piipadné tresty, které je vSak doporu¢ovano vyuZivat s opatrnosti, nebot
mohou mit Ginek pfesn¢ opacny, nez je zamysleno, tedy pracovnika spiSe demotivovat.
Pti vybéru forem motivovani pracovnikii by se m¢lo jisté peclivé dbat na individualni potieby
a charakteristiky kazdého jedince, nebot co muze byt pro jednoho pracovnika siln¢
motivujici, mize byt pro druhého silné demotivujici. V kazdém piipad€ je na misté vSem

pracovnikiim poskytovat konstruktivni zpétnou vazbu. Vné&j$i motivy mohou na cloveka

11



zapusobit velmi rychle, nicméné neni pro né typické, ze by ¢lovéka udrzovaly motivované¢ho

dlouhodob¢ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 219).
1.1 Definice pracovni motivace

Piivod slova motivace 1ze nalézt v latinském slové movere, coz se da prelozit jako pohybovat
se. Motivace pracovniky tedy k néfemu pohani. Za kazdym jedndnim clovéka s néjakym
cilem lze hledat motivaci (Ruzicka, 1994, s. 5). Armstrong a Taylor (2015, s. 217-218)
chapou motivaci nasledovné: ,, Motivace vyjadruje silu a smér chovani a zahrnuje faktory,
které ovliviuji lidi, aby se chovali urcitym zpiisobem.” Také dopliuji, Zze aby byl ¢lovek
motivovany, je nutné u n¢j vytvofit pocit, ze pokud se bude chovat ¢i jednat urcitym
zpisobem, s nejvetsi pravdépodobnosti diky tomu dosdhne vysledku ¢i prémie, o néz ma

zajem. (tamtéz, s. 218)

Pokud chceme hovofit o motivaci, je zasadni si vymezit i pojem motiv. Motiv je vnitini
dispozice ¢i konkrétni pohnutka, kterd nas vede k urcitému jednani pro dosaZzeni zddouciho

stavu a naplnéni potieby (Nakonecny, 1992, s. 7).
1.2 Motivace a stimulace pracovniku

Armstrong a Taylor (2015, s. 218) uvadi, Ze motivovanost u pracovniki ma ptimou souvislost
1 s jejich dobrovolnosti, pfi¢emz plati, Ze lidé, ktefi maji vétsi iroven motivace, jsou schopni,
a predev§im ochotni, vynakladat mnohem vétSi snahu a namahu, 1 kdyZ je to nad ramec
¢innosti, které od nich byly ocekavany. Takové chovani je pro danou spoleCnost, kde
pracovnik pusobi, velkym piinosem. I toto je jist¢ jeden z divodl, pro¢ se motivaci
pracovnikii vyplati sledovat a vénovat. Je tak doporucenihodné tuto pracovni motivaci
u Clovéka dale rozvijet a podporovat tak, aby byla tato pracovni motivace udrzovéana
a posilovana, aby v kone¢ném dusledku pracovnik dosahoval co nejlepSich vysledka

a zaroven se nachazel v psychické pohodé.

Muzik (2008, s. 85-86) se vice zamétuje na stimulaci pracovnikli z ekonomického hlediska,
tedy pené¢znimi pobidkami a benefity. RozliSuje zékladni déleni na stimulujici programy
odménovani a nestimulujici programy odménovani. V ramci stimulujicich programt
odménovani hovotfime o vysi platu, kterd je ur€ena vnéjSimi faktory, naptiklad na zakladé
vyse ziskl, Gspor organizaci ¢i provize za prodej vyrobku. U socialnich pracovnikil se jedna

spiSe o nestimulujici programy, kde je vySe platl neménné ¢i zaloZena na vypoctu hodinové
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mzdy. Motivujici a stimulaéni funkci by mél naplhovat také cafeteria program, ktery
pracovnikim umozniuje vyuziti takovych benefiti, které jsou pro né vzhledem k jejich
potfebam nejaktualnéjsi a nejlakaveéjsi. Vyhoda cafeteria programu spoc¢iva v tom, Ze se snazi
eliminovat diskriminaci pracovnikli v oblasti benefitli, protoze respektuje odlisné potieby
pracovnikl rizného véku, rodinného stavu ¢i rozdilného traveni volného casu. Pfi volbé
odménovaciho programu by mélo byt klicové rozhodovéni na zakladé vysledné spokojenosti,

vykonnosti a motivovanosti pracovniki.

K podobnym vysledkiim jako Muzik (2008) dosly ve své studii i Lepkowska, Sycz a Zaremba
(2022, s. 244-245; 251-252), které zjistily, Ze pracovnici nejvice preferuji motivaci
a stimulaci, kterd ma ekonomicky charakter. Diky tomu, ze obdrzi vice penéz, se mohou
pracovnici sami rozhodnout, jak s timto obnosem nalozi. Pokud je to s ohledem na pracovni
pozici mozné, jevi se jako vhodné nastaveni vySe financniho ohodnoceni, kterou mohou
pracovnici sami ovlivnit svym pracovnim vykonem. V tomto kontextu se nasledné ocekava,

ze by pracovnici méli citit vétsi chut’ se pracovné angazovat.
1.3 Motivace a demotivace pracovnikii

Globo¢nik Zunac (2024, s. 109-110) vniméa motivaci pracovnikii jako pomérné kiehkou
zalezitost, kdy je bohuzel pomérné snadné, aby se z motivovaného pracovnika stal pracovnik
demotivovany a mnohdy si toho ani okoli nemusi zpocatku vSimnout. Naopak cesta
proces. Ve svém vyzkumu se Globoénik Zunac zabyva vlivem komunikace a kritiky
na demotivaci pracovnikii. Neprokazuje pifimou souvislost mezi nefunkéni komunikaci,
kritikou a demotivaci, nicmén¢ pokud komunikace nefunguje a pracovnik je kritizovan,
vyvolavd to v ném negativni emoce, které mohou pfispét k tomu, Zze je pracovnik

demotivovany.

Patologickym stavem souvisejicim s pracovni motivaci je syndrom vyhoteni. Jedna se o velmi
komplexni téma, na néZ byla napsana spousta odbornych publikaci. Pravé proto je diilezité
nanéj v ramci oblasti motivace pracovnikli alespoil upozornit. Problematikou syndromu
vyhoteni se ve své publikaci zabyval i Rush (2003, s. 44-45). Domniva se, ze pracovnik,
u kterého 1ze sledovat symptomy syndromu vyhofeni se z motivovaného, cilevédomého
pracovnika stava apatickym, vyCerpanym a v nckterych oblastech demotivovanym
pracovnikem, ktery nevidi smysl ve své praci, a ¢asto ani ve svém Zzivoté. Nevi, kam sméfuje,

a ani se o to nezajimd, protoZe ma pocit, Ze ztratil schopnosti a dovednosti potfebné k tomu,
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aby dosahl cehokoliv smysluplného. Jednim z prvnich indikatorti pro okoli byva pokles
vykonnosti pracovnika a negativni ladéni. Bylo by mylné domnivat se, ze se syndrom
vyhoteni tykd jen urCitych profesi, nastat mize u kohokoliv. Nelze ale opomenout, ze
u urcitych profesi pozorujeme zvysené riziko — jedna se typicky o profese, kde je pritomna
intenzivni prace s druhymi lidmi, emociondlni zat€z a casto i nedostate¢né ohodnoceni

a ocenéni, Casto pravé pomahajici profese, do nichz spada i socialni prace.

Kebza a Solcova (2013, s. 329-330) &aste¢né piisuzuji demotivaci pracovnikii i socialnim
zménam, ke kterym doSlo v poslednich desetiletich. K témto zménam fadi stdle rychlejsi
zivotni tempo, zvysujici se pozadavky na vykon pracovniki, rostouci konkurenceschopnost
a vyS$i pozadavky na pracovniky. Tyto zmé&ny maji vliv i na pracovni prostfedi a pfimo
doléhaji na kazdodenni fungovani pracovnika. Dané zmény se projevuji stdle vyraznéjSim
administrativnim zatizenim, zvySenou kontrolou nad pracovniky, poklesem autonomniho
rozhodovani a podle druhu prace zvySenou psychickou ¢i fyzickou zatézi. Jednd se vSak
o aspekty, které pfispivaji k demotivaci, jiz pracovnici pocituji, a v zavislosti na tom jejich
pracovni vykon stagnuje ¢i dokonce klesd. Pracovni spokojenost méa v tomto kontextu také

klesajici tendenci.
1.4 Oblasti ovliviiujici pracovni motivaci

Gallo, Mihalcova a Balogova (2023, s. 56-57) identifikuji tii zakladni oblasti, které maji vliv
na motivaci pracovnikd. Jako prvni oblast zminuji oblast ekonomickou, kterd je pro vétSinu
lidi hlavnim divodem, pro to, aby chodili do prace. Finance maji do urcité miry vliv 1 na
vykon pracovnikii, pficemz bychom ale neméli podcenovat odménu nefinan¢ni. Druhou
oblasti je socidlni oblast, kterd vychazi pfedev§im z atmosféry na pracovisti a vztahli mezi
pracovniky. Neméné podstatna je i spoluprace v tymu pracovnikil, kdy velmi zjednodusené
feceno dobie fungujici a spolupracujici tym pracovnikt s vétsi pravdépodobnosti poda lepsi
vykon nez $patné fungujici tym. Tteti je oblast spokojenosti, coz je velmi individualni a tézko
objektivné vyhodnotitelny koncept. Autofi vychazi z predpokladu, Ze spokojenost v praci,

ktera je ovliviitovana mnoha jinymi faktory, hraje v motivovanosti pracovniki klicovou roli.

Phong a Dung (2024, s. 7; 26) nabizi trochu jiny pohled na danou problematiku, pfi¢emz
jednou z oblasti, kterd ma na pracovni motivaci vliv, je druh a povaha vykonavané prace.
Pro pracovnika pracujictho manudlné ve venkovnim prostfedi budou vice motivujici
pon¢kud odlisné faktory nez pro zaméstnance v kancelafi. Zésadni je téZ vedeni, které ma

nejen hlavni slovo pii rozhodovani o benefitech ¢i vysi odmény, ale je i v jeho kompetenci,
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aby vytvofil vhodné pracovni podminky a atmosféru na pracovisti. Dalsi z oblasti je piijem,
tedy ptfedevsim jeho vySe, ale 1 podrobnéjsi nastaveni odméinovani, jak je nastaven systém
benefitl, zda se v otazce platu ¢i mzdy jedna o fixni ¢astku, nebo je zde moznost sviij plat
ovlivnit napf. vys$Sim vykonem. Posledni vyznamnou oblasti je také vzdélavani, rozvoj
a moznost kariérniho ristu. Tato oblast je dulezita predevsim pro osobni i pracovni rust a plné
vyuziti potencidlu pracovnika. Pro pracovnika je moznost kariérniho ristu atraktivni
a po zaméstnavatele vyhodna, protoze se jedna o jednu z forem zajisténi loajality pracovnika
vuci organizaci. Na rozdil od Galla a kol. (2023), jak je uvedeno vyse, nicméné neprokazali,

ze by kolegové méli n&jaky vyrazny vliv na pracovni motivaci.
1.5 Vztah motivace, pracovni spokojenosti a vliv na vykon

Breaugh a kol. nahlizi na pracovni spokojenost jako na kladné vnimani a prozivani spojené
s pracovnimi zalezitostmi. Spokojenost v praci je vyznamnym aspektem, kterym je potieba
se zabyvat, protoze ve svém disledku ovliviiuje zdmér zaméstnance v dané organizaci zlstat,

1 to, jak moc je motivovan k praci a jaky je celkovy vykon pracovnika (2018, s. 3-4).

Stejné velky vyznam ve vyzkumu spokojenosti pracovnikd vnimaji i Gad a kol. (2022,
s. 2-3), ktefi vidi dokonce piimou souvislost mezi pracovni spokojenosti a kvalitou
poskytovanych socidlnich sluzeb. Toto tvrzeni vysvétluji tak, Ze hlavnimi nositeli kvality
socialni sluzby jsou pravé socialni pracovnici a jejich pracovni vykon. Pokud se tedy budou
citit ve své praci spokojeni, prace je bude napliiovat a budou vnimat svou préci jako pfinos
pro spolecnost, 1ze ofekavat, Ze budou poskytovat kvalitni sluzby, a pienaset tak svou
efektivitu a vysoky vykon na celkovou kvalitu a vysledky celé organizace. Je tedy velmi

doporucenihodné mit v organizaci socialni pracovniky s vysokou motivovanosti.

Nakonecny (1992, s. 109—111) doporucuje byt s motivovanosti pracovnikii a jejim vlivem
na vykon obezfetny. Idealni je nastavit optimalni Uroven motivovanosti. Prili§ nizka
motivovanost pracovnika bude znamenat niZ§i pracovni vykon, a naopak pfili§ vysoka
motivovanost viibec nemusi zajistit, Ze se vykon pracovnika bude zvySovat. V lepSim ptipadé
bude plytvano prostiedky organizace, v hor§im ptipad¢ to jesté povede k niz§imu pracovnimu
vykonu. Pro nastaveni optimalni irovné motivovanosti je potfeba mit manazerské zkuSenosti
a zaroven konkrétniho pracovnika znat. Neexistuje univerzalni tUroven, ktera by se dala

aplikovat pro vSechny pracovniky.
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Jiny thel pohledu na danou problematiku nabizi Ruzicka (1994, s. 109-110), ktery nahlizi
na vykon a spokojenost pracovnika v kontextu socidlni skupiny. Domniva se, Ze na pracovni
vykon a spokojenost nelze nahlizet jako na izolovanou jednotku, ale je potieba ji vnimat
spisSe v SirSim socidlnim kontextu. Mezi hlavni ovliviiyjici faktory patii normy a zajmy
skupiny, které tvoii pomysiné hranice, ve kterych by se m¢l pracovnik pohybovat. Pokud jsou
nastaveny zdravé a vhodné pro optimalni fungovéani celé skupiny, budou z nich tézit

1 jednotlivi pracovnici, coz se projevi pravé ve vyse zminéné spokojenosti a vykonnosti.

Smith a Shields (2013, s. 189-190) se zabyvali otazkou, pro¢ by se méli zajimat vedouci
v socidlnich sluzbach o spokojenost svych pracovnikl. Spokojenost spojuji s podavanim
vysS§iho pracovniho vykonu a pracovniho nasazeni. Také se d4 oc¢ekavat, ze budou pracovnici
délat aktivity nad ramec pracovni naplné a povinnosti, zvySuje se tedy jejich dobrovolnost.
Pokud se bude pracovnik citit spokojeny, pravdépodobné bude chtit na dané pozici ztistat
a snizi se fluktuace zaméstnanct, kterd je velkou finan¢ni, administrativni a ¢asovou zatézi

pro celou organizaci.

Stejné velky vyznam v pracovni spokojenosti vidi 1 Mrhalek a Kajanova (2018, s. 175-178),
ktefi na pracovni spokojenost nahliZi jako na jeden ze zésadnich faktort, ktery pracovnika
motivuje a ovliviiyje jeho pracovni vykon. Ve svém vyzkumném Setfeni se zabyvali pracovni
spokojenosti socidlnich pracovnikii a pracovnikii v socidlnich sluzbach, kde z vysledkt
vyplyva, ze se vétSina respondentii ke své pracovni spokojenosti stavi neutrdln€é. Ve srovnani
s odpovéd'mi respondentl ceské populace, kteti pracuji v jinych oborech (63 %) je pracovni
spokojenost v socialnich sluzbach nizsi (39,3 %). Jako hlavni determinant, ktery ma negativni
vliv na pracovni spokojenost pracovnikli v socidlnich sluzbéch, identifikovali psychickou
narocnost prace, ktera vyplyva predev§im z piimé péce s klienty, jeZ spo€iva v osobnim

kontaktu s lidmi, ktery tvofi podstatnou ¢ast pracovni doby.
1.6 Teorie pracovni motivace

Mezi z4sadni teorie pracovni motivace patii teorie instrumentality, zaméfené na obsah a teorie
zamétené na proces. Teorie pracovni motivace se snazi vysvétlit, jak motivace na jednotlivce

pusobi a ovliviiuje jeho chovani, jednani a vykon.
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1.6.1 Teorie instrumentality

Armstrong a Taylor (2015, s. 219-220) tikaji, ze ptivod teorie instrumentality 1ze nalézt
na pocatku 20. stoleti. Tato teorie vychazi z konceptu védeckého fizeni, ktera je znama téz
jako taylorismus a jejimz autorem je Frederick Winslow Taylor. Teorie instrumentality vidi
jako nejvetsi hybnou silu pro motivovanost pracovnikli systém odmeén a trestdl, které maji
pfimy vliv na vykonnost pracovnikii. Zakladni aplikaci této teorie na praxi je ziskavani
vySe odmeény v zavislosti na vykonu. Ocekava se totiz, ze pokud budou pracovnici
stimulovani penézné, bude to mit pozitivni vliv na efektivitu a jejich pracovni vykon. Vychazi
se z predpokladu, ze tomu bude i naopak — pokud bude vykon pracovnika nevyhovujici
a nedostate¢ny, snizi se mu odmeéna, a tim padem by mél pracovnik citit motivaci k tomu sviij
vykon zlepsit, aby ziskal lepsi ohodnoceni. Je nutné podotknout, ze v dneSni dobé& je tato
teorie zpochybiiovdna, pfesto si i po vice nez sto letech v mnoha firmach udrzuje svou

popularitu. Hlavni kritikou odménovani podle zasluh je to, ze funguje na myslence Uplné

kontroly a nezohlediiuje i dalsi potieby, které lidé maji.
1.6.2 Teorie zaméiené na proces

Teorie zaméfené na proces jsou nazyvany také jako kognitivni, jejichZz zaméfenim jsou
psychické procesy odehravajici se uvniti kazdého ¢loveka, které v konecném disledku maji
pozitivni €1 negativni vliv na motivaci a potieby jedince. Mezi tyto teorie se fadi teorie
spravedlnosti, teorie cile, teorie ocekdvani, teorie posilovani, teorie socidlniho uceni a teorie

kognitivniho o¢ekavani (Armstrong a Taylor, 2015, s. 222).

Teorie spravedInosti byla konstruovana v 60. letech 20. stoleti Johnem Staceym Adamsem.
Tato teorie stoji na principu toho, ,,... jak lidé vnimaji to, jak je se s nimi v porovnani
s druhymi zachazi.“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 225). Pracovnici srovnavaji, zda je
odmeéna, kterou za svou praci dostavaji, adekvatni, a zaroven zda je spravedlivd i vuci
odménam a vlozenému usili dalSich pracovnikti. Pokud je v této pomyslné rovnici néktery
z aspektll v nerovnovaze, pracovnici ziskaji pocit nespravedlnosti, coZz vede k demotivaci.
V ptipad¢ udrZeni rovnovahy by mél pracovnik naopak citit spravedlnost a vyssi pracovni
motivaci. Pfrestoze se tato teorie zaméiuje na velmi dilezity prvek, ktery ma vliv na celkovou
moralku pracovnika, nezahrnuje v sobé¢ 1 jiné faktory majici vliv na motivovanost ¢lovéka,
a proto by méla byt aplikovéana a interpretovana s dostatecnou rezervou (tamtéz, 2015, s. 225).

Smahaj a Cakirpaloglu (2015, s. 27) dopliiuji, e motivace pracovnikii miize byt ovlivnéna
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negativné z pochopitelnych divodi podhodnocenim, ale také pfecenénim. U pracovnika,
ktery je pfecenovan neexistuje zadnd zaruka toho, Ze se zvysi jeho nasledné usili a celkova
motivace. U teorie spravedlnosti povazuji autofi za vyznamné si urcit, do jaké miry jsou
pracovnici dané organizace orientovani na spravedlnost a v zdvislosti na tom upravit pracovni

prostiedi a persondlni management.

Armstrong a Taylor (2015, s. 225) shrnuji, Ze feorie cile byla vymezena v 70. letech 20. stoleti
Edwinem A. Lockem a Garym P. Lathamem. Motivovanost ¢lovéka by méla byt pozitivné
ovliviiovana, budou-li urCeny jasné akceptovatelné a splnitelné cile. Tyto cile sice nemusi
byt z principu snadné, podstatnd je ale jejich potencialni dosazitelnost a pravidelné
poskytovani zpétné vazby. Uskali miize spo¢ivat v podcenéni individuality kazdého jedince
a v nespravném nastaveni cild, které¢ by v konecném diisledku mohly na motivaci pracovnika
mit spide negativni vliv. Smahaj a Cakirpaloglu (2015, s. 27-28) vyzdvihuji, Ze oproti jinym
teoriim zaméfenym na proces se teorie cile soustfedi i na jiné nez psychologické procesy
a hleda pfi¢inu motivovanosti pracovnikll v efektivnim stanoveni cili. Jedna se o snadnéji
uchopitelnou teorii, kterd je v praxi sndze méfitelna a ovéfitelna nez jiné teorie. Kromé mnoha
vyhod je potieba si uvédomit, Ze na stanovovani cilti by se mél podilet i samotny pracovnik,
jenz bude cile plnit, miiZze se jednat o prvek, ktery pracovnika jesté vice podpoii v jeho Usili
asnaze cil naplnit, respektuje jeho individualitu a také se jednozna¢né vyhyba
manipulativnimu chovani ze strany vedoucich, ktefi by mohli samostatného stanovovani cilt

bez konzultace zneuzivat.

,, Teorie ocekdvani vychazi z presvédceni, Ze vysokou motivaci zajisti, kdyz budou lidé védet,
co maji udélat, aby si zaslouzili odménu, kdyz ocekavaji, Ze budou mit moznost odmeénu ziskat
a kdyz ocekavaji, Ze odmena bude stat za vynaloZené usili.” (Armstrong a Taylor, 2015,
s.223). Na zakladé vyse uvedené definice podle Smahaje a Cakirpaloglu (2015, s. 27)
pracovnici zvazuji, do jaké miry mohou ocekavat, Ze je dany cil splnitelny a jakou za n¢j
mohou ziskat odménu. Usili pracovnika je ovlivnéno tfemi faktory, kterymi je valence,
instrumentéalni slozka a pochopitelné ocekavani. Na zdkladé subjektivniho vnimdani téchto
pusobicich faktorli se ve svém konecném disledku projevuje na pracovni motivaci jedince.
PrestoZe byla tato teorie vymezena jiz pied 50 lety, stale je v oblasti motivace pracovnikl

velmi dobfte aplikovatelna.

Armstrong a Taylor (2015, s. 223) nahlizi na teorii posilovani jako na zdkladni a nejdéle

znamou teorii zaméfenou na proces. Vychazi z ptedpokladu, ze pokud se opakované
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pracovnik usveéd¢i v tom, ze za urcité chovani ¢i ¢innost dostane odménu, stava se z takového
jednéani postupem casu jedndni zadouci, které opakuje znovu. Naopak na ziklad¢ tohoto
principu u ¢innosti, které¢ k odméne nevedou, nevznika potieba je opakovat. Jedna se o velmi
jednoduchou, operantni teorii, jejiz zdsadni kritikou je fakt, ze nebere v potaz lidsky faktor.
Ptistupuje k pracovnikiim spise jako k predvidatelnym strojim, od kterych je zcela jasné,

co ocekavat a nepocita s lidskou individualitou a omezenou piedvidatelnosti.

Teorie socialniho uceni byla vymezena v 70. letech Bandurou. BliZe se ji vénuji Armstrong
a Taylor (2015, s. 225-227), ktefi zminuji, ze se jednd o teorii, kterd spojuje poznatky
a principy teorie ocekdvani a teorie posilovani. Na zaklad¢ opakované zkuSenosti, béhem
které byl pracovnik odménén, vznikd pozitivni asociace, ze Zadouci chovani vede k odméné,
a zéroven zde hraje svou roli ofekévani pracovnika, zda je dany pracovni ukol splnitelny

a jestli nasledné na zaklad¢ tohoto o¢ekavani povede plnéni tikolu k odméng.

Armstrong a Taylor (2015, s. 226-227) hovoii i o teorii kognitivniho hodnoceni, ktera byla
formulovana v 80. letech 20. stoleti Decim a Ryanem. Tato teorie neni dost dobfie
aplikovatelna na vSechna pracovni odvétvi, predpokladem pro jeji vyuZiti je oblast prace, kde
je mozna velkd mira kontroly. Pokud tuto podminku splnime, je mozné pocitat s alternativou,
Ze nase vnitfni motivace, mize byt nejen podpoiena, ale i naruSena, a to v pfipadé, ze na nas
pusobi vngjsi pobidka, napt. odmény nebo tlak. Je totiz mozné, Ze na nas dobfe zamyslena
pobidka zaplisobi negativnég, ziskdme pocit, Ze ztrdcime kontrolu a danou praci délame jen

pro ziskani odmény, nikoliv pro radost z prace jako takové.
1.6.3 Teorie zaméfené na obsah

Koubek (2010, s. 59-61) konstatuje, ze Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace vychazi
ze zakladid poloZzenych v 50. letech 20. stoleti Frederickem Herzbergem, jenZ pracuje
se dvéma zékladnimi pojmy, kterymi jsou motivatory a hygienické faktory. Motivatory jsou
faktory pozitivné ovliviiujici vnitini motivaci a vychazejici z prace samotné. Motivatory
mohou nasi spokojenost a vykonnost zvysit. Hygienické faktory se tykaji vnéjSich podminek,
které nemayji sice potencial motivaci pracovnikli zvysit, zato ji mohou udrZet, nebo v horSim
pfipad¢ snizit. Pfitomnost hygienickych faktorti je tedy v idedlnim piipadé pomyslnym
standardem, ktery by m¢l byt pracovnikovi poskytnut, aby byla jeho spokojenost a motivace
udrzena. A k tomu by mély byt do prace zavedeny i motivatory, aby byla vykonnost

a spokojenost pracovnikll zvySovana.
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Adair (2004, s. 29-30) upozoriiuje, ze nelze opomenout Maslowovu hierarchii potreb, ktera
zasadné ovlivnila pohled na motivaci pracovniki. Byla formulovana ve 40. letech 20. stoleti
Abrahamem Maslowem a jeji pfevratnost spociva v tom, Ze na rozdil od piedchozich
zasadnich teorii hledi na motivaci pracovnikii nikoliv prostfednictvim vnéjSich pobidek, ale
na zaklad¢ vnitinich potieb. Teorie je postavena na myslence, Ze vnitini potieba, kterd jiz byla
uspokojena, neni pro ¢lovéka nadale motivujici a objevuje se dalsi potieba hierarchicky vyssi
potieb po ty nejvyssi. Pricemz v obrazci pyramidy tak vychdzi nejvice prostoru pro
fyziologické potfeby a nejméné prostoru pro potieby seberealizace, coz je ponékud nestastné
a neodpovida realité, nebot’ v zasad¢ lze fici, ze ¢im vySSi potieba, tim vétsi kapacitu
dand potfeba ma. Fyziologické potfeby maji jasné¢ vymezené hranice, zatimco potieba

seberealizace je v podstaté bez hranic.
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2 Socialni prace s lidmi s duSevnim onemocnénim

Lidé s dusevnim onemocnénim jsou jednou ze stalych cilovych skupin, se kterymi socialni
pracovnici pracuji. V této kapitole bude blize ptfedstavena profese socidlniho pracovnika,
pracovni prostiedi socialni prace, pracovni podminky v oblasti socidlni prace, vliv pracovniho
prostiedi na vykonnost socidlnich pracovnikl, specifika prace s lidmi s duSevnim

onemocnénim a naroky na praci s lidmi s duSevnim onemocnénim.
2.1 Profese socialniho pracovnika

,,Socialni pracovnik vykondva socidlni SetFeni, zabezpecuje socialni agendy vcietné reSeni
socidlné pravnich problému v zarizenich poskytujicich sluzby socidlni péce, socidalné pravni
poradenstvi, analytickou, metodickou a koncepcni cinnost v socidlni oblasti, odborné cinnosti
v zarizenich poskytujicich sluzby socialni prevence, depistdzni cinnost, poskytovani krizové
pomoci, socidlni poradenstvi a socidlni rehabilitace, zjistuje potieby obyvatel obce a kraje

a koordinuje poskytovani socidlnich sluzeb. “ (CR, 2006, § 109).

Matousek (2013, s. 13) zduraznuje, ze profese socialniho pracovnika je velmi pestra a Siroka
a do jisté miry je pfi praci s rdznymi cilovymi skupinami 1 variabilni. Do pracovni naplné
socialniho pracovnika nespadd pouze prace s klientem, ale i s jeho blizkymi, rodinou
a s dal§imi organizacemi, které poskytuji socialni sluzby. Pfi své praci se soustiedi
na samotného klienta, jeho aktualni situaci a na vztahové a systémové vazby, pokud se

posuzuji jako pro spolupraci vyznamné.

%

Zéakon ¢. 108/2006 Sb. také ukotvuje, jaké jsou ptredpoklady pro vykon prace socidlniho
pracovnika. Jednd se o bezuthonnost, jiz je nutné pied nastupem do prace prokazat vypisem
z rejstiiku trestl, zdravotni zpiisobilost, kterou urCuje oSetfujici prakticky lékat a odbornou
zpusobilost, kterou se rozumi ziskané vy$§i odborné vzd€lani ¢i vysokoSkolské vzdélani

v oborech definovanych zakonem (CR, 2006, § 110).
2.2 Pracovni prostredi socialni prace

Koubek (2007, s. 55-57) zdiraziiuje, Ze pracovni prostfedi mé na pracovnika skutecné velky
vliv. Zahrnuje v sobé vesSkeré podminky, které jsou pracovnikovi pii vykonu prace
poskytnuty, a to podminky materialni, psychologické i socialni. Nékteré z téchto podminek
jsou jasné dané a je zddouci, aby byly poskytnuty v§em pracovnikiim bez ohledu na pracovni

pozici. Hovofit mizeme o vhodném rozloZzeni pracovni plochy, dostatku mista pro pohyb
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pracovnikil, dostatecném osvétleni, omezeném hluku nebo pracovnim ovzdusi. U jinych
podminek zase nelze jednoznacné urcit, ktera z variant je univerzalné nejidedlnéjsi.
Do rozhodovani by vzdy mély vstupovat charakteristiky dané pracovni pozice. Pomérné
variabilni mohou byt podminky socidlni a psychologické, kde autor zminuje dlouhodobou
diskusi o oddélenych ¢i sdilenych pracovnich prostorech. Dochazi k ndzoru, Ze pokud
pracovnik vykonava duSevni praci, je lepsi mit kancelaf odd€lenou, aby mu bylo zajisténo
dostate¢né klidné prostfedi pro vykon prace. Pokud se jednd o praci manualni, je naopak
zadouci, aby byl pracovni prostor sdileny. Pti aplikaci na oblast socidlni prace se tedy dle této
perspektivy da fici, ze by socidlni pracovnici méli mit kazdy svou vlastni kancelaf. Nicméné
praxe v socialni praci byva Casto odliSna a pro socialni praci jsou typické sdilené pracovni
prostory, nebo pii praci na ¢astecny tvazek dokonce sdilend pracovni mista. Je ale dulezité
vzit v uvahu 1 to, ze socidlni pracovnici potiebuji Casto diskutovat nejriznéjsi témata
v pracovnim tymu — pro takovy zdmér jsou sdilené pracovni prostory dobrou volbou. Je vSak
nutné zajistit, aby mél kazdy pracovnik dostatek klidu a prostoru na praci, coz nemusi byt

vzdy naplnéno.

Velkym tématem v oblasti pracovnich podminek socidlnich pracovnikd je bezpecnost.
Hasanhanoglu, Giire a Ugurlu (2025, s. 11-13) poznamenévaji, Ze socialni pracovnici pii
vykonu své prace Celi riziklim, kterd se jeste¢ zvysuji v piipadé, ze se jednd o praci v terénni
socialni sluzbé, tedy kdy socialni pracovnici dochazi za klienty do jejich pfirozeného prostiedi
¢1 je doprovazi mimo prostory sluzby. V takovém ptipadé¢ se totiz zvySuje nepiedvidatelnost
a nejistota a socialnim pracovnikiim muze hrozit i nebezpeci fyzického nasili. VySe zminéna
nepiedvidatelnost je typickd pfi praci s cilovou skupinou osob s dusevnim onemocnénim
a osob uzivajicich navykové latky. Pfi praci s témito cilovymi skupinami hrozi realné
nebezpeli, ze se socialni pracovnici dostanou do situace, ve kter¢ by mohla byt ohrozena
jejich bezpecnost. Autofi téz zdlraznuji potfebu vyrazné podpory socidlnich pracovniki
a pravidelna Skoleni tykajici se bezpe€nosti, diky nimz se mohou lépe branit a chrénit.
Socialni prace je také jednou z praci, kde pracovnici zaZivaji intenzivni stres na pracovisti
kvili naro¢né povaze prace. V této studii je téz uvedeno, ze vice nez tfetina socidlnich
pracovnikii zaziva vysokou miru stresu na pracovisti. Emocionalni rizika jsou pro socidlni
praci typickd, protoze socidlni pracovnici Casto spolupracuji s klienty, ktefi se nachézi
v obtizné situaci, a je pro né té¢zké ovladat své emoce a nepienaset je na své okoli. Socidlni
pracovnici jsou také vystaveni riziku nepfimého traumatu a syndromu vyhoteni v disledku

pravidelné spoluprace s jedinci, kteti zazivaji trauma nebo se potykaji s problémy s dusevnim
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zdravim. Toto vSe miize byt jesté zhorSeno nedostatkem vhodnych bezpecnostnich postupii

a tlakem na plnéni organiza¢nich pozadavkl bez dostate¢né podpory.
2.2.1 Pracovni podminky v oblasti socialni prace

Legostayeva, Orrynbasarova a Vladimirov nahlizi na pracovni podminky jako na ,, komplexni
objektivni socialni fenomén, ktery je utvaren v ramci pracovniho procesu pod vlivem
vzdjemné propojenych faktorii socialniho, ekonomického, technického, organizacniho
a prirozeného charakteru. “ (2020, s. 82) Autoii také zminuji, ze pracovni podminky maji vliv
na vykonnost pracovnika, jeho zdravi, pfistup k praci, pracovni spokojenost, Uroven
motivovanosti a celkovou zivotni Uroven. Jednd se o podminky, které by mély uspokojit
v Maslowové pyramidé potteb piedevsim fyziologické potieby a tykaji se vSech pracovnich
pozic, tedy 1 pozic socidlnich pracovniki. Mezi pracovni podminky, které by mély byt v ramci
pracoviste zajistény, se tadi hygienické podminky, kam spada teplota, svétlo, pfipadny obsah
Skodlivych latek ve vzduchu, vétrné a prasné podminky, vlhkost a pravideln¢ vétrany vzduch.
Dalsi podminkou je vybaveni pracoviste a u specifickych pracovnich pozic poskytovini
pracovnich odévit a bezpecnostni obuvi. Podstatné je také stravovdni, na které by mél byt
vyhrazen dostatecny prostor a soukromi. Mezi dal§i podminky, které jsou v Maslowové
pyramidé potieb fazené nad fyziologickymi potfebami, patii financni i nefinanéni odmény,
organiza¢ni podminky a kultura, moralni ocenéni, moznost kariérniho rdstu a rozvrzeni

pracovni doby (Legostayeva, Orrynbasarova a Vladimirov, s. 82—83).

Ve své prehledové studii se Barnay (2012, s. 18) zabyval spojitostmi mezi pracovnim
prostiedim, pracovnimi podminkami a zdravim u pracovnikii v Evropé. Konstatuje, Ze
neadekvatné nastavené podminky v pracovnim prosttedi mohou mit negativni dopady
na jejich zdravi, které v Evropé pocituje 25 % pracovnikii. Také pozoruje, ze s postupem
let se snizuje pramérny pocet odpracovanych hodin na jednoho pracovnika, coz si vysvétluje
tim, Ze se zvysuje podil ¢asteénych pracovnich tvazkli. Vnima to jako pozitivni jev, protoze
niZsi pocet odpracovanych hodin je to, co si pracovnici pieji a €ini je to spokojenéjSimi (2015,
s. 2-3). Nicmén¢ pfi aplikaci na ceské pracovni prostiedi Vohlidalova a Formankova (2012,
s. 17-18) zjistuji, ze oproti jinym zemim jsou ¢asteéné Givazky v Ceské republice jen velmi
malo roz§ifené, v primeéru o 15 % méné, nez je evropsky pramér. Jedna se o fenomén typicky
pro postkomunistické zemé&, mezi néz se fadi i CR, a podil téchto tivazki stoupa jen pozvolna.
Zajem o tento typ Uvazkd je predevSim u Zen, zdjem o CasteCné Uvazky se tak da spiSe

ocekavat v odvétvich, kde prevazuji Zeny nad muzi, typicky naptiklad u pomdahajicich profesi.
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2.2.2  Vliv pracovniho prostiedi na vykonnost socialnich pracovnikii

K zajimavym zjisténim a poznatkiim dosli ve své studii Hosseini a kol. (2018, s. 37-39), ktefi
se zam¢fili na souvislost mezi organizacnim klimatem a pracovni vykonnosti socidlnich
pracovnikil, pficemz tato pfima souvislost vyplynula ze ziskanych dat zcela jednoznacné.
Potvrdili, Ze organiza¢ni klima ma na pracovni vykon vyrazny vliv. Jako nejdilezitéjsi faktor
byla urena oteviend komunikace na pracovisti, dale také spokojenost s finanéni odménou
za odvedenou praci, jasné a precizné stanovené cile a piesné urCend pracovni role.
Ve srovnani s jinymi obory byla pracovni vykonnost socialnich pracovnikli nad primeérem,
pficemz vys$i vykon podavaly zeny, vdané zeny a zenati muzi a v€kovée starSi socidlni
pracovnici oproti muzim, svobodnym muzim a Zendm a veékové mladSim socidlnim

pracovnikiim.

Erro-Garcés a kol. (2021, s. 9-12) nahlizi na bezpecné a zdraveé nastavené pracovni podminky
jako na velmi dilezitou soucést pracovni spokojenosti pracovnikl, kterd ovliviiuje i jejich
vykonnost. Tyto podminky jsou zdkonem definované jen do urcité miry, je vSak v zajmu
kazdého zaméstnavatele se podminkdm vénovat i nad rdmec zakonnych povinnosti. Ve svém
vyzkumu, do kterého se zapojilo 44 000 respondent ze 35 zemi svéta, dosli ke zjisténi, ze
Spatn€ nastavené pracovni podminky maji pifimy a pozitivni vliv na pracovni spokojenost.
Mezi determinanty, které nejvice negativné ovliviiovaly pracovni spokojenost, se fadi vibrace,
napf. kvuli probihajici nedaleké stavbé ¢i rekonstrukci prostort a prilis nizka teplota
na pracovisti. DalSim faktorem jsou ptipadna bezpecnostni rizika, ktera pracovnikiim mohou

u urcitych druht@ prace hrozit. Velky vyznam ma i ptijemna atmosféra a klima na pracovisti.
2.3 Specifika prace s lidmi s duSevnim onemocnénim

Mahrovd a Venglafova (2008, s. 27-28) tikaji, Ze socidlni prace s cilovou skupinou lidi
s dusevnim onemocnénim je specificka v nékolika ohledech. Jedna se o praci s lidmi, ktefti
jsou kviili své diagnéze bohuZzel i v dne$ni dobé hojné stigmatizovani a je tikolem odbornik,
tedy 1 socidlnich pracovnikli, aby proti tomuto stigmatu bojovali. VétSina duSevnich
onemocnéni ma chronicky charakter a je nevylécCitelnd, proto jsou na socidlni pracovniky
kladeny vys$$i néaroky, co se Casové ndrocnosti spoluprace tyce, mnohdy byvéa nutnost
vyuzivani podpory riznych typl socialnich sluzeb dozivotni. Mnohem klicovéjsi nez u jinych
cilovych skupin je tak pravé zameéteni se na vztah socidlni: pracovnik-klient, které by mélo

byt zaloZzené na partnerstvi, divefe a vzajemném respektu bez odsuzovani. Skutecnou vyzvou
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je vSak tohoto stavu dosdhnout, nebot do budovéani vztahu s clovékem s duSevnim
onemocnénim vstupuje spousta proménnych. Mezi nejzasadnéjsi patfi samotné projevy
dusevniho onemocnéni, kdy se klient mize chovat spolecensky nepftijateln€ nebo piekracovat
hranice. Malo diskutovanym problémem také je, ze mnoho klientl si na roli pacienta zvyklo
a umoziuje jim to nepiebirat plnou zodpovédnost za svilij vlastni zivot, coz je v nesouladu
s tim, ze by socidlni pracovnici méli své klienty vést k co nejvétsi autonomii. Do spoluprace
by mélo byt zapojeno i nejblizsi okoli klienta, coz opét vyzaduje urcitou uroven organizac¢nich
moznosti a zptisobuje mnohem vétsi ¢asovou vytizenost socidlnich pracovnikt. Idedlni je také
spoluprace v multidisciplinarnim tymu, kde je vhodny znalostni pfesah socialnich pracovnikl
i do jinych obord. V socidlni praci vSak neni mnoho cilovych skupin, se kterymi
by spoluprace méla davat socidlnim pracovniklim vétsi smysl, a to pfedevSim proto, Ze jsou

lidé s dusevnim onemocnénim casto piehlizeni a jejich problémy bagatelizovany.

Probstova (2005, s.133—-134) dopliuje, Ze prace s touto cilovou skupinou je specificka
ve spolupraci v multidisciplindrnim tymu, kterd je vyznamnégjsi nez u jinych skupin. V mnoha
pripadech, kdy je klient po zdravotni strance stabilizovany, se stava spoluprace se socialnim
pracovnikem primarnim zdrojem k cesté k zotaveni a navratu do bézného zivota. Probstova
také potvrzuje, ze se jedna o jednu z cilovych skupin, jez se stdva velmi casto cilem
stigmatizace. Touto stigmatizaci jsou vSak Casto postiZeni i socialni pracovnici, ktefi s lidmi
s duSevnim onemocnénim pracuji. Lidé s dusevnim onemocnénim vyzaduji pravidelnou
a dlouhodobou spolupraci, jez v obdobich zhorSeného stavu mtize byt pro klienta i pracovnika

velmi psychicky i ¢asové vycCerpavajici.
2.4 Naroky na praci s lidmi s duSevnim onemocnénim

Socialni prace s lidmi s duSevnim onemocnénim klade na socialni pracovniky urcité naroky,
které jsou v kontextu této cilové skupiny specifické. Mignon (2020, s. 121) hovoti o vyznamu
znalosti ze zakladl psychopatologie a aktualni klasifikace nemoci. V sou€asné dobé€ se jedna
o 10. revizi Mezinarodni klasifikace nemoci MKN-10 2025, kde by m¢l znat, ¢i se alespon
orientovat v kapitole o duSevnich poruchach a poruchach chovéani FO0-F99 (MKN-10, 2025,
nestrankovano). Ideélni je si také doplnit vzdélavaci kurz Psychiatrické minimum nebo jiny
obdobny vzdé€lavaci kurz zaméfeny na jednotliva duSevni onemocnéni a jak s lidmi s takovym
duSevnim onemocnénim pracovat. Znalost jednotlivych diagnéz a projevii onemocnéni
by vSak méla slouzit spiSe jako voditko pro zvoleni co nejvhodnéjsiho piistupu ke klientovi,

socidlni pracovnik by m¢él stale respektovat jeho jedinecnost a individualitu. K dal§im

25



pfedpokladiim a narokiim kladenym na socialni pracovniky pracujici s lidmi s duSevnim
onemocnénim je kladeni dirazu na zplnomocnovéani klientd, jedndni v zdjmu klient
a doporucenihodna je také spoluprace s rodinou, blizkymi a jinymi odborniky, do jejichz péce

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

Podobny nazor zastava i Probstova (2005, s. 135-136), jez hovofi o vyznamu respektujiciho
a partnerského vztahu a roli socialniho pracovnika jako advokata a priivodce, ktery klienta
nasmérovava v jeho cesté k zotaveni. V souladu s reformou psychiatrické péce by méla byt
v maximalni mozné mife podporovana samostatnost klienta a jeho zplnomociovani k tomu,
aby dokazal své problémy feSit do budoucna sam a dokdzal za svou situaci pievzit
zodpovédnost. Jako zakladni ptredpoklad pro to, aby mohl socidlni pracovnik pracovat s lidmi
s duSevnim onemocnénim je znalost téchto duSevnich onemocnéni. Zdlraznuje, ze by se mélo
jednat spiSe o komplexni piehled o onemocnénich a medikaci, nez o specifickych detailech
o onemocnénich a pfesnych dévkéach psychiatrické medikace, jakymi disponuji psychiatfi.
Znalosti socialnich pracovnikii by meély piesahovat ze socialni oblasti i do oblasti

zdravotnictvi.

Matousek (2013, s. 52-54) se zaméfil na specifické povahové a charakterové vlastnosti,
kterymi by m¢l socidlni pracovnik oplyvat bez ohledu na cilovou skupinu, se kterou pracuji.
Hovoii o inteligenci a zdatnosti, u nichz se vychazi z ptedpokladu, Ze socialni prace je
naro¢na prace, kterd od socialnich pracovniki vyzaduje urcitou miru fyzické i psychické
zdatnosti a samoziejmé& inteligence, diky niz dok4Zou socidlni pracovnici hledat komplexni
feSeni problému klientl a aplikovat teoretickd vychodiska do praxe. Diraz by mél byt kladen
predevs§im na inteligenci socidlni a emo¢ni. DalSim ptedpokladem je duvéryhodnost, jistota
klienta, Ze se miZe socidlnimu pracovnikovi svéfit a divéfovat mu. Také se ocekava, Ze
socialni pracovnik bude mit dobfe rozvinuté komunikacni dovednosti, diky nimz dokaze dobte
zmapovat klientovu situaci a co nejefektivnéji klientovi pomoci. Pristup ke klientovi by mél

byt empaticky, coz by se mélo projevit piedev§im v aktivnim naslouchéani a porozumeéni.
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3 Pracovni motivace socialnich pracovniku

Borzaga a Tortia (2006, s. 226-227) ve svém vyzkumu dosli k zdvéru, ze uroven spokojenosti
a celkové pracovni motivace je u socidlnich pracovnikii vysokd. Zajimavé je, Zze tomu tak je
1 pfesto, ze je oblast socialni prace znama tim, ze je zde nizsi uroven mezd nez v jinych
sektorech, kde jsou obdobné pozadavky na naro¢nost kvalifikace pro vykon dané prace. Také
je typické, ze se organizace potykaji nejen s nedostatkem financnich zdroji, ale 1 pracovnikd.
Mnohdy se tak stava, ze je socialni pracovnik pracovné pretizen. Vysokou uroven motivace
1 spokojenosti dle autord zajiStuje smysluplnost prace, kterou pracovnici vnimaji. Dtlezitym
poznatkem je i to, Ze socialni pracovnici projevuji také mnohem vyssi miru dobrovolnosti,
kdy vykondvaji praci nad rdmec stanovenych povinnosti, a to bez jistoty toho, Ze bude jejich
prace adekvatné ohodnocena (finanéné ¢i slovni pochvalou). Kromé vysoké motivovanosti
a spokojenosti je pro socialni pracovniky typicka také loajalnost vic¢i organizaci. Z téchto
poznatki nam tedy vyplyva, ze u socialnich pracovnikl je pievazujici motivace vnitini.
Finanéni motivace samoziejmé nejsou jedinym motivem pro vybér dané pracovni pozice.
Vyzkum ukazuje, Ze pracovnici v oblasti socidlni prace vnimaji svou praci pfedevsim jako

prostiedek k dosazeni smysluplnosti, spokojenosti a k na ni navazujici loajalit¢.

K obdobnym vysledkiim dochéazi ve svém vyzkumu i1 Breaugh a kol. (2018, s. 6-8), ktefi
se zabyvali pracovni motivaci ve vetfejnych sluzbach, ke kterym se tadi i socidlni sluzby.
Mezi hlavnimi specifickymi pilifi motivujicimi pracovniky vefejnych sluzeb vidi oddanost
spoleCenskym hodnotam, sebeobétovani a soucit. Prostfednictvim této prace si mohou
napliovat svou potiebu zlepSovat svou sluzbou celospolecenskou situaci. Na svou praci také
nahlizi jako na urcity druh zavazku, ktery citi vii¢i spolecnosti a splituji si tak svou moralni
povinnost poméhat druhym, diky ¢emuz maji dobry pocit sami ze sebe a Iépe na né¢ nahlizi
1jejich okoli a blizci. Typické je také velmi empatické, nékdy aZ altruistické ladéni jedince.
Téchto n€kolik specifik miZe dohromady vytvofit u pracovnika tak silnou motivaci, Ze jsou
ochotni piehlédnout fakt, Ze finan¢ni ohodnoceni nebude s nejvetsi pravdépodobnosti nijak

vysoké, alesponi co se srovnani s jinymi obory s obdobnymi kvalifikacnimi pozadavky tyce.
3.1 Prekazky v motivaci socialnich pracovniki

Pacakova a kol. (2023, s. 58) ve své studii identifikovaly n¢kolik prekazek, které mohou
motivaci socidlnich pracovnikil snizovat. Vztah odménovani a motivace v socidlnich sluzbach

vnimaji jako velmi problematicky, ktery nejenze nebyl dosud v Ceské republice piilis
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zkouman, ale navic je oblast socialnich sluzeb finanéné¢ podhodnocena a mnohdy tak neni
mozné odménovani vyuzivat jako pozitivni motivacni nastroj. Zaroven zddraziuji vyznam
rovnovahy mezi vn¢j$i a vnitini motivaci, pokud bude motivovanost pracovnika na nizké
urovni nebo nastane nerovnovdha mezi vnitini a vnéj$i motivaci, mize to vést k rozvoji
syndromu vyhoteni. Typickym ptikladem v socidlnich sluzbéach je nerovnovaha, kdy socialni
pracovnik citi velmi intenzivni vnitini motivaci, chce pracovat jako socidlni pracovnik a vidi
v tom smysl, zatimco motivace z vnéjSku je nedostate¢na. V takovém piipad¢é miize pracovnik
fungovat pouze kratkodobé a idedlné¢ samoziejm¢ vibec, jinak hrozi rozvoj syndromu

vyhoteni.

Kromé¢ vySe zminénych faktorti definuje Linhartova 1 dalsi piekazky, se kterymi se pracovnici
potykaji. Jedna se o piekazky, které snizuji pracovni motivaci a jsou divodem k tomu, proc¢
pracovnik své pracovni misto opousti. Jedna se sice o ptekazky vsSech pracovnikli obecné,
nicméné by mély byt platné v rizném pomeéru napii¢ vSemi sektory, tedy i1 socidlni praci.
Mezi pracovni piekdzky zatazuje , nepruzny pracovni pomer, nadmeérné zatizeni, nedostatek
potiebnych zdroju, nevyhovujici organizacni kulturu, nedostatek zaméreni na kvalitu,
nedostatecné platové ohodnoceni, nevyhovujici benefity, odmenu neodpovidajici vykonu,
nedostatek uprimnosti a etiky, nedostatek oteviené komunikace, nedostatecnou podporu
vstupu ¢i ndpadu, nedostatecnou zpétnou vazbu, nedostatek prilezitosti pro vzdelavani

«

a rozvoj, nezajimavou nebo nenapliujici praci a nedostatek zaméreni na produktivitu.

(2011, s. 56)
3.2 Moznosti podpory motivace socidlnich pracovniki

Fisher (2009, s. 347-348; 365) vnima podporu socidlnich pracovnikil ze strany vedeni jako
vyzvu. Upozoriiuje na velmi rozsifeny mytus ve vedeni socidlnich pracovniki, tedy ze pro
motivovani a podporu socidlnich pracovnikti bude stacit to, ze jim davd smysl pomahat
ostatnim a neni potieba délat nic jiného. Oproti jinym oboriim pracuji manazefi v socialnich
sluzbach s omezenymi zdroji, a to jak finan¢nimi, tak lidskymi a materidlnimi. Proto
vyzdvihuje, Ze v socidlnich sluzbach je potieba byt kreativni, co se motivovani pracovnika
tyCe. Nejsiln€jSimi ndstroji, kterymi manazefi disponuji, jsou vlastni zkuSenosti z praxe
a ziskané znalosti, diky kterym mohou socialnim pracovnikiim poskytnout bezpecné prostredi
pro komunikaci, rozvoj a podporu. Zaroven je vice nez vhodné, aby manaZzeti m¢li alespoii
zakladni povédomi o motivacnich teoriich, jez je mohou 1épe nasmérovat v tom, jak socialnim

pracovnikiim poskytnout podporu a Iépe je motivovat.
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Billings a kol. (2021, s. 20-21) si polozili otdzku, jakym zplisobem by bylo mozné podpofit
pracovniky v pomdhajicich profesich. Jedna se sice o studii z obdobi pandemie covidu-19,
nicmén¢ mnoho z téchto podplirnych opatfeni by mohlo byt vyuzitelnych i mimo pandemii.
Na zakladé odpovédi respondent zjistili, ze za zakladni podpirna opatieni, kterd by
pracovnici pomahajicich profesi ocenili, se fadi pfedev§im podpora ze strany organizace, jez
by méla pracovnikim poskytovat nejen adekvatni financni ohodnoceni, ale i bezpecné
podpurné prostfedi s otevienou komunikaci a jistotou, Ze se na vedeni organizace mohou
kdykoliv obratit. Diilezité je i pravidelné poskytovani supervizi ¢i podpturnych terapeutickych
sezeni a jiné profesionalni podpory. Tyto dva hlavni faktory, které pracovnici pomahajicich
profesi identifikovali jako nejvice prospéSnou pii jejich podpote, by mély mit pravidelnou

a stabilni povahu a vyznamné je i snadny pfistup k t€émto formam podpory.

Na rozdil od Fishera (2009) a Billingse a kol. (2021), ktetfi hledaji podporu socidlnich
pracovnikil pfimo v organizaci se ve své komparativni studii divaji Matulayova a kol. (2021,
s. 21-22) na moznosti podpory z SirSi perspektivy, tedy co by mohlo podpofit socidlni
pracovniky z celospolec¢enského hlediska. Zminuji problematiku toho, Ze ve srovnani s jinymi
zemémi neni C¢eskd socialni prace dostate¢né profesionalizovana. Socialni praci a potazmo
i socialni pracovniky by podpoftilo, kdyby byla socidlni prace jako obor vniména vSemi
pracovniky jednotné, stat se vice zapojoval do aktivit na podporu socidlnich sluzeb a pokud

by spole¢nost nahliZela na socialni praci jako na prospésnou a celospole¢ensky nezbytnou.
3.3 Pracovni motivace socialnich pracovnikii a ovliviiujici faktory

Za nejpiehlednéjsi zpusob, jak sledovat faktory ovliviiujici motivaci socidlnich pracovnikl
povazuji Borzaga a Tortia (2006, s. 228) rozdéleni na motivaci vnitini a vnéj$i. Vnitini
motivacni faktory spadaji dle autord do oblasti pracovnik, kam ftadi: ,,... smysluplnost,
prilezitost k seberealizaci, prinos pro spolecnost, povinnost, prace jako hobby, ziskani uznani,
vydelat si na Zivobyti, vydeélat co nejvice penéz, uzivit rodinu a prileZitost navazovat nové
vztahy.  (tamtéz, s. 228) Do vngjSich motivacnich faktorli patficich do oblasti organizace
ptifazuji nasledujici polozky: ,,... mzda, dosud dosazeny kariérni postup, budouci kariérni
postup, pracovni doba, jistota zaméstnani, pracovni prostiedi, vztahy s nadrizenymi, vztahy
s kolegy, vztahy s dobrovolniky, profesni rozvoj, samostatnost rozhodovani, rozmanitost
a kreativita prace, zpiisob jak ziskat uznani a socialni uzitecnost. “ (tamtéz, s. 228) Na vysSich

prickach se umistila smysluplnost, pfinos pro spolecnost, vydélat si na zivobyti, jistota
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zaméstnani a socialni uZzite¢nost. Naopak nejmensi vliv na motivaci socialnich pracovniki

méla préce jako hobby, zplisob, jak ziskat uznani a vyd¢lat si co nejvice penéz.

Trochu jiny thel pohledu nabizi v ramci své studie autorky Bradley a kol. (2012, s. 468—489),
které nahlizi na pracovni motivaci vice prakticky. Z vysledkt jejich studie vyplyva, ze
nejveétsim motivacnim faktorem pro vykon profese socidlniho pracovnika je to, ze radi
pomahaji lidem, bavi je feSeni problémt, radi si povidaji s lidmi pii sezenich 1:1, dokdzou
dobfe pomahat lidem a h4jit jejich zjmy a prava a také jim je blizky sektor sluzeb. Z faktort,
které maji na motivaci socidlnich pracovnikd maly vliv, patii to, ze je k této profesi inspiroval
¢len rodiny nebo Ze by vyrtstali v prostiedi, kde bylo siln¢ podporovano zaméieni na socialni
spravedlnost. Faktor tykajici se jistoty toho, Ze bude mit ¢lovék vzdy moznost si v tomto
oboru najit praci, se umist'oval také na spodnich ptickach, coz je v rozporu s vyse uvedenou

publikaci Borzagy a Tortia (2006).

Jungert a kol. (2018, s. 8-10) se ve své studii zaméfili na jeden konkrétni motivaéni faktor,
kterym je podpora ze strany kolegli a vedouciho. V ramci této studie bylo zjisténo, ze praveé
tento motivacni faktor je klicovym pro celkovou motivovanost a i spokojenost zaméstnancu.
Autofi si nicméné uvédomuji, jak Siroce obsdhlym a nesnadno uchopitelnym konceptem
podpora kolegli je. Za klicové prvky vyhodnotili pfijeti perspektivy druhého clovéka,
poskytnuti bezpe¢ného prostredi pro otevienou komunikaci a rozvijeni schopnosti spoluprace
s druhymi 1 v celém tymu pracovnikl. Dosli k nazoru, Ze pokud budou v tymu nastoleny vyse
uvedené podminky, mélo by tim padem dojit k vytvofeni pracovniho prostiedi, které je idedlni
pudou pro zvySeni pracovni motivace socidlnich pracovnikii. Zaroven se da ocekavat fetézova

reakce, v ramci niz Clovek, ktery je podporovan, ma vétsi chut’ dale podporovat ostatni.

Kromé obecnych motivacénich faktord se stale vice odbornych ¢lankti a vyzkumii v poslednich
letech vénuje odliSnostem mezi pracovni motivaci riznych vékovych skupin. Kazda
z téchto vékovych skupin ma od prace ponckud rozlisSnd ofekavani, coz ovlivituje 1 jejich
pracovni motivaci. Tomuto tématu se ve svém ¢lanku vénuji Gallo, Mihalcova a Balogova
(2018, s. 60), ktefi reflektuji, Ze mladsi socidlni pracovnici oproti star§im preferuji a povazuji
za vice motivujici praci, kterou povazuji za zajimavou, kde je nastavena rovnovaha mezi
osobnim a pracovnim Zivotem, kde je moZnost kariérniho ristu a pravidelné¢ poskytovana
zpétna vazba v pifjemném a otevieném pracovnim prostfedi. Nicméné vSak upozoriiuji, Ze

zatazovani pracovniki do urcitych tabulek podle v€ku miize byt velmi zavadéjici. Co miize
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byt motivujici pro mladSiho pracovnika, miize motivovat i star§iho a naopak, vzdy je nutno

brat ohled na individudlni nastaveni kazdého pracovnika a jeho osobni potieby.
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4 Empirické Setfeni: Identifikace faktori ovliviiujicich pracovni motivaci

socialnich pracovniki pracujicich s lidmi s duSevnim onemocnénim

4.1 Cil vyzkumu a vyzkumné otazky

Cilem empirického Setieni je identifikace faktorti, které ovliviiuji pracovni motivaci
socialnich pracovniki pracujicich s lidmi s dusevnim onemocnénim v organizacich

pusobicich na izemi mésta Prahy.

Na zékladé ziskanych teoretickych poznatk a formulovaného cile empirického Setfeni byla

sestavena 1 hlavni vyzkumna otdzka a 4 dil¢i vyzkumné otazky:

Hlavni vyzkumna otazka: Jaké vnitini a vnéj$i faktory ovlivituji pracovni motivaci

socialnich pracovnikl pracujicich s lidmi s dusevnim onemocnénim?

e Dil¢i vyzkumna otazka 1: Jakou roli hraje finanéni a nefinanéni ohodnoceni
v pracovni motivaci socidlnich pracovnikli pracujicich s lidmi s duSevnim
onemocnénim?

e Dil¢i vyzkumna otiazka 2: S jakymi ptekdzkami ovliviiujicimi pracovni motivaci
se potykaji socialni pracovnici pfi praci s lidmi s dusevnim onemocnénim?

e Diléi vyzkumna otazka 3: Jak pracovnici subjektivné hodnoti svou aktudlni pracovni
motivaci?

e Dil¢i vyzkumna otazka 4: Jaky vliv md podpora ze strany vedeni na pracovni
motivaci socialnich pracovnikl pracujicich s lidmi s duSevnim onemocnénim?

e Diléi vyzkumna otazka S: Jaké jsou rozdily v pracovni motivaci socidlnich

pracovnikl pracujicich s lidmi s duSevnim onemocnénim ve srovnani se socialnimi

pracovniky pracujicimi s jinymi cilovymi skupinami?
4.2 Metodika a realizace vyzkumného Setfeni, popis vyzkumného vzorku

Pro ucely tohoto empirického Setfeni byl zvolen kvantitativni pfistup, ktery umoziuje ziskat
data pottebna pro zodpovézeni polozenych vyzkumnych otdzek. Kvantitativni pfistup byl
realizovan formou dotaznikového Setfeni. Byly vytvofeny dva dotazniky, pficemz jeden byl
urcen pro socidlni pracovniky pracujici na izemi Prahy s lidmi s dusevnim onemocnénim
(Ptiloha 1) a druhy byl uréen pro srovnavaci skupinu socidlnich pracovnikii pracujicich
na uzemi Prahy s jakoukoliv jinou cilovou skupinou, nez jsou lidé s dusevnim onemocnénim

(Ptiloha 2). Diky vyuziti dotazniku je mozné ziskat informace o postojich, myslenkach
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a hodnotach respondentli, coz nejvice odpovida cilim tohoto empirického Setfeni (Hendl,

2017, s. 82).

Dotaznikové Setfeni bylo rozdéleno do tii zdkladnich ¢asti, pfiCemz prvni ¢ast se vénovala
sociodemografickym 1Udajim o respondentech, druhda samotné pracovni motivaci
a motivacnim faktoriim a tfeti ohodnoceni, podpoie ze strany vedouciho a byl zde prostor

1 pro oteviené otazky a zpétnou vazbu.

Prvni Cast zjiStujici sociodemografické charakteristiky respondentli se zabyvala vékem,
pohlavim, nejvyssim dosazenym vzdé€lani a pracovnimi zkusenostmi. Data ziskana z této ¢asti
slouzi k néslednému popisu vyzkumného vzorku. Aby bylo zajisténo, Ze na dotaznik budou
odpovidat pouze respondenti, ktefi jsou pro toto empirické Setfeni vhodni, byly v této uvodni
Casti zatazeny téz filtraéni otazky dotazujici se na soucasné zameéstnani, cilovou skupinu

a misto vykonu prace.

Druh4 ¢ast se jiz vénovala samotné pracovni motivaci a motivacnim faktorim. Nejdiive byli
respondenti dotazovani na soucasny celkovy stav pracovni motivace. Ddle nésledovala
matice, kde na Likertové Skéale respondenti hodnotili faktory ovliviiujici vnitini pracovni
motivaci, a na druhé matici hodnotili respondenti na Likertové skale vnéjsi pracovni motivaci.
Tyto matice vznikly na zakladé dotazniku WEIMS (Tremblay a kol., 2009, s. 226), ktery
se zabyva intrinsickou a extrinsickou pracovni motivaci, a byly zarovein doplnény
z teoretickych poznatkli prace. V dalsi otazce byli respondenti dotazovani na ptipadné zmény
v jejich pracovni motivaci a v zavéru druhé €asti na vyzvy, s nimiz se béhem vykonu své

préce potykaji.

Tteti Cast se tykala ohodnoceni, a to jak finan¢niho, tak moralniho ocenéni. Nasledovaly
otazky na podporu ze strany vedouciho a na zavér celého dotazniku byly poloZeny oteviené
otazky na moznosti dalSi podpory pracovni motivace socidlnich pracovnikii a volny prostor

pro zpétnou vazbu a vyjadieni se k tématu.

Na zéklad¢ teoretickych poznatki, cile empirického Setteni, vyzkumnych otazek a dotazniku
WEIMS (Tremblay a kol., 2009, s. 226), byly sestaveny nejdiive zakladni dotazniky, které
byly po konzultaci s vedoucim prace pievedeny do online podoby pomoci nastroje Google
Forms, ktery je urcen pro tvorbu online dotaznikll a formuldiG. Sbér dat probihal v pribéhu
dubna 2025. Dotazniky byly v této findlni podobé zaslany e-mailem vedoucim socidlnich

sluzeb plisobicich na uzemi Prahy (dle zaméteni sluzby byl zaslan bud’ Dotaznik A urceny
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pro socialni pracovniky pracujici s lidmi s dusevnim onemocnénim - Pfiloha 1 nebo Dotaznik
B uréeny pro srovnavaci skupinu socidlnich pracovnikd pracujicich s jinymi cilovymi
skupinami nez jsou lidé s duSevnim onemocnénim — Ptiloha 2). K dotaznikiim byla pfipojena
1zadost o pieposlani dotaznikli svym podiizenym, kteti spliuji podminky pro ucast
v empirickém Setfeni. Pfed vyplnénim byli respondenti ujisténi, Ze je dotaznik zcela

anonymni, a to od sbéru dat az po zavére¢nou interpretaci vysledk.

Hlavni vyzkumny vzorek tvofeny socialnimi pracovniky pracujicimi s lidmi s duSevnim
onemocnénim v organizacich pisobicich na izemi mésta Prahy zahrnoval 53 respondentt
(déle jen hlavni vyzkumny vzorek) a srovnavaci skupinu respondentti, slozenou ze socidlnich
pracovnikil pracujicich v organizacich plsobicich na Gzemi mésta Prahy s jinymi cilovymi
skupinami nez jsou lidé s dusevnim onemocnénim, tvofilo 51 respondenti (dale jen
srovnavaci skupina). Respondenti srovnavaci skupiny pracovali s osobami bez domova,
seniory, osobami se zdravotnim postizenim, détmi a mladistvymi, osobami zavislymi na
navykovych latkéch, osobami se zkuSenosti s doméacim nasilim, s rodinami v obtizné socidlni
situaci, s osobami v krizovych zivotnich situacich, s cizinci ¢i osobami pfislusicimi k etnické
mens$iné, osobami s mentdlnim a kombinovanym postizenim, s lidmi s mentalnim
znevyhodnénim, s pacienty nemocnice a s pacienty v paliativni péci. Diky filtraénim otazkdm
v tivodu dotazniku a povinnosti pfed odeslanim dotazniku zodpovédét vSechny dotazy nebylo
nutné z vyzkumného vzorku nikoho vyfazovat, u hlavniho vyzkumného vzorku tedy platilo,

7ze n =53 a u srovnavaci skupiny n = 51.

K ziskani sociodemografickych tidaji o respondentech slouzily uvodni otazky tykajici se
veku, pohlavi, nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani a pracovnich zkuSenosti. V tabulce 1 je
zndzornéna cetnost respondentii podle veéku. Lze pozorovat, Ze ve srovnani se socialnimi
pracovniky pracujicimi s jinymi cilovymi skupinami pracuji s lidmi s duSevnim onemocnénim
spiSe mladsi socialni pracovnici. Nejmarkantnéjsi rozdil 1ze sledovat v kategorii 56 let a vice,
tedy ve véku preddiichodovém, kdy u hlavniho vzorku je zastoupeni pouhych 3,8 %, zatimco

u srovnavaci skupiny se jednd o 13,7 %.
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Tabulka 1: Cetnost respondenttl podle véku

Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
(hlavni vyzkumny (hlavni vyzkumny (srovnavaci (srovnavaci
vzorek) vzorek) skupina) skupina)
do 25 let 8 15,1 % 4 7,8 %
26-35 let 24 453 % 16 31,4 %
3645 let 12 22,6 % 14 27,5 %
46-55 let 7 13,2 % 10 19,6 %
56 let a vice 2 3,8 % 7 13,7 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce pohlavi nelze u respondentli pozorovat zadné vyraznéj$i odchylky. Je vSeobecné
zndmym faktem, Ze v pomadhajicich profesich pracuje vice Zen nez muzii, v socialni praci
obzvlast. U hlavniho vyzkumného vzorku tvofily Zeny 86,8 % a u srovnavaci skupiny

88,2 %, ani zde nelze pozorovat mezi skupinami zZadny velky rozdil.

V rédmci nejvysSiho dosazené¢ho vzdelani lze pozorovat, Ze u hlavniho vyzkumného vzorku
byla vys$$i vzd€lanostni uroven respondentll nez u srovnavaci skupiny. Nejvyssi zastoupeni
mélo u necelé poloviny respondentli hlavniho vyzkumného vzorku bakalafské vzdélani
(45,3 %), u srovnavaci skupiny méla vice nez polovina respondenti vyssi odborné vzdelani
(54,9 %). Jeden z respondentti hlavniho vyzkumného vzorku dokoncil dokonce doktorské

studium a vice neZ tfetina respondentii dosdhla magisterského studia (34 %).

A4

Tabulka 2: Cetnost respondenttl podle nejvyssiho dosazeného vzdélani

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
(hlavni vyzkumny (hlavni vyzkumny (srovnavaci (srovnavaci
vzorek) vzorek) skupina) skupina)
vyS$si ovdl’)o’rne 10 18,9 % 28 54,9 %
vzdélani
bakaldfské 24 45,3 % 13 25,5 %
studium
magisterské 18 34.% 10 19,6 %
studium
doktqrske 1 1.9 % 0 0%
studium

Zdroj: Vlastni zpracovani

Co se pracovnich zkuSenosti tyce, pro vétSinu respondentd hlavniho vyzkumného vzorku byla
prace s cilovou skupinou lidi s dusevnim onemocnénim jedinou cilovou skupinou, se kterou
pracovali. S praci s jinymi cilovymi skupinami mélo zkuSenost pouhych 7 respondentl
(13,2 %). Lze vyvodit, Ze v oblasti socidlni prace jsou respondenti hlavniho vyzkumného
vzorku méné pracovné zkuSeni, na pozici socidlniho pracovnika jich pracovalo nejvice
v rozmezi 1-5 let, a to celkem 62,3 %, zatimco nejcetnéjsi zastoupeni u srovnavaci skupiny
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¢inilo 43,1 %. V tomto kontextu lze pravdépodobné vidét souvislost mezi niz§im vékem
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respondentll hlavniho vyzkumného vzorku a krat§i dobé plisobeni na pozici socidlniho

pracovnika.

Tabulka 3: Cetnost respondentii podle délky praxe na pozici socialniho pracovnika

Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
(hlavni vyzkumny (hlavni vyzkumny (srovnavaci (srovnavaci
vzorek) vzorek) skupina) skupina)
méné nez 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 %
vice nez 10 let 9 17 % 22 43,1 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce 4 si lze pov§imnout vyrazné ptevahy zaméstnancti v neziskovém sektoru u hlavniho
vyzkumného vzorku i srovnavaci skupiny, nicmén¢ u hlavniho vyzkumného vzorku
zastoupeni pracovnikll v tomto sektoru zcela dominuje (90,6 %), zatimco u srovnavaci
skupiny se jednd o pomér lehce pfes polovinu vSech odpoveédi (56,9 %). Zaméstnani
ve statnim sektoru jsou respondenti hlavniho vyzkumného vzorku zcela minimalng, a to
v jednotkach procent (3,8 %) oproti srovnavaci skupiné, kde se jedna o 39,2 % vSech
respondentli. Tento rozdil si lze pravdépodobné vysvétlit tim, ze podpora lidi s duSevnim
onemocnénim ze strany statu se tyka spise psychiatrickych nemocnic, které jsou v prvni fadé
zdravotnickym zafizenim a piipadné Utadi prace ¢i OSPODU, kde nejsou lidé s dusevnim
onemocnénim primarni cilovou skupinou, spiSe jednou z mnoha. V oblasti soukromého

sektoru se jedna o podobné nizky pomér u obou skupin.

Tabulka 4: Cetnost respondentt podle sektoru

Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
(hlavni vyzkumny | (hlavni vyzkumny (srovnavaci (srovnavaci
vzorek) vzorek) skupina) skupina)
neziskovy sektor 48 90,6 % 29 56,9 %
statni sektor 2 3,8 % 20 39,2 %
soukromy sektor 3 5,7 % 2 3,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3 Vysledky empirického Setieni

Tato podkapitola se bude v€novat popisu a interpretaci vysledki provedeného empirického
Setfeni. Pro lepsi pifehlednost byla tato podkapitola rozdélena do Sesti subkapitol, a to
predevSim podle jednotlivych sekci sestavenych dotazniki (Pfiloha 1 a Ptiloha 2).
V subkapitolach bude popsana celkova pracovni motivace, faktory ovlivitujici vnitini a vnéjsi

pracovni motivaci, pfekazky pifi vykonu prace snizujici pracovni motivaci, financni
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ohodnoceni a moralni ocenéni pracovnikl, podpora ze strany vedeni a navrhy pro zlepSeni

pracovni motivace.
4.3.1 Celkova pracovni motivace

V otazce celkové souCasné pracovni motivace se zdaji byt respondenti hlavniho vyzkumného
vzorku vice motivovani k vykonu své prace nez respondenti srovnavaci skupiny. Median
odpovédi hlavniho vyzkumného vzorku je hodnoceni 2, tedy druhé nejlep$i mozné hodnoceni,
pramérné hodnoceni je 2,43. U srovnavaci skupiny je median hodnoceni 3 a primérné
hodnoceni 2,88. Takové hodnoceni miize souviset se dvéma sociodemografickymi faktory.
Prvnim je mozna souvislost s niz§im vékem, kdy mohou byt mladsi socidlni pracovnici vice
entuziasti¢ti ohledn€ své prace a také si zadruhé prosli méné zkuSenostmi, které mohou byt
v oblasti socialni prace Casto negativni povahy a ovliviiovat celkovou pracovni motivaci.
Hodnota t-testu vyjadiujici rozdil mezi priméry hlavniho a vedlej$itho vzorku je pomérné
vysoka (v absolutni hodnoté 2,05) a vysledek je statisticky vyznamny (p < 0,05). Jak je
znazornéno v tabulce 5, byl proveden jesté kontrolni Welchtv t-test a Mannovo-Whitneyho

U, které také potvrzuji statistickou vyznamnost v rozdilu primérti obou skupin.

Tabulka 5: T-test pro nezavislé vybéry (celkova pracovni motivace)

Skupina M SD T-testy t/U p
A 2,43 1,17 Celkova Student's t -2.05 0,043
pracovni Welch's t -2.06 0,042
B 2,88 1,05 motivace Mannovo- 1036 0,035
Whitneyho U ’

Pozn.: A = hlavni vyzkumny vzorek, B = srovnavaci skupina, M = prumeér, SD = standardni odchylka.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jist¢ zajimavé je sledovat vyvoj pracovni motivace béhem vykonu prace socialniho
pracovnika (Graf 1), kdy se respondenti hlavniho vyzkumného vzorku rozdélily na dvé
pfiblizné stejné velké ¢asti, u nichZz pracovni motivace zistala stejna (39,6 %) a jejichz
pracovni motivace se zhorsila (37,7 %). U zbylé pétiny respondentii se pracovni motivace
dokonce zlepsila (22,6 %). Odpovedi respondentti srovnavaci skupiny byly obdobné, drobny
rozdil se objevil u zmény k hor§imu, kterou vnima o 2 respondenty vice (3,9 %), a to na tkor
zmény k lepSimu. Tento rozdil je vSak z pohledu statistického testovani zanedbatelny.
Varovnym signalem by nicméné meélo byt pravé vysoké zastoupeni odpoveédi u zmeény
k hor§imu u vSech socialnich pracovnikili bez ohledu na cilovou skupinu, ktera tvotila vyrazné

pfes tietinu vSech odpovédi.
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Graf 1: Zména pracovni motivace béhem vykonu prace socialniho pracovnika

Hlavni vyzkumny vzorek

m zménila se k lepSimu = zistala stejna zmeénila se k hor§imu

Zdroj: Vlastni zpracovani
4.3.2 Faktory ovliviiujici vnitfni a vnéj$i pracovni motivaci

StéZejni casti dotazniku bylo hodnoceni faktord ovliviiujicich vnitini a vnéj$i pracovni
motivaci. Toto hodnoceni bylo rozdéleno do dvou matic Likertovy skaly, pficemz prvni byla
vénovana 10 faktorm wvnitini pracovni motivace a druhd 10 faktorim vnégjsi pracovni
motivace. V rdmci analyzy byla vytvofena tabulka 6 s prumérnym hodnocenim respondent
zaokrouhlen¢ na jedno desetinné misto podle odpovédi respondenti hlavniho vyzkumného
vzorku 1 srovnavaci skupiny a nasledné setazeni od nejvice motivujicich faktori po nejméné
motivujici (respondenti hodnotili na Skale od 1 do 7, pfi€emZ 1 znamend urcité souhlasi
a 7 urcité nesouhlasi). Prakticky vSechny faktory ovliviiujici vnitini motivaci byly pro socidlni
pracovniky silné motivujici. Na prvnich tfech pfickach se umistila vnimana smysluplnost
prace (1,7), pomoc lidem (1,8) a ziskani novych zkuSenosti (1,9). Pro socialni pracovniky je
tedy jednozna¢né motivujici smysluplnost, kterou pii vykonu své prace pocit'uji, stejné tak
chtéji pomahat lidem a motivuje je taktéZ moznost ziskdvani novych zkuSenosti
prostfednictvim prace. Naopak tfemi nejméné motivujicimi faktory byla moznost osobniho
rozvoje (2,4), poznani novych lidi (3,1) a osobni zkuSenost nebo zkuSenost v blizkém okoli
(3,7). Zda se tedy, ze si socialni pracovnici nevoli své povolani kvili osobni zkuSenosti
¢1 zkuSenosti blizkych, pravdépodobné proto, Ze zadnou takovou zkuSenost ani nemaji
a pokud ano, tak to pro n¢ nebylo nijak vysoce motivujici. Je vSak dillezité zminit, ze i tyto tii
nejhiife hodnocené polozky se pohybovaly kolem stfednich hodnot a respondenti se priklanéli
k tomu, Ze jsou pro n¢ také spiSe motivujici. Nejvétsi rozdily v odpovédich hlavniho
vyzkumného vzorku a srovndvaci skupiny se tykaly touhy po zlepSeni situace ve spolecnosti

(-0,9), ziskani novych zkusenosti (-0,7) a moznosti osobniho rozvoje (-0,6).

38



To, ze je faktor touhy po zlepSeni situace ve spolecnosti vyrazné vice motivujici pro hlavni
vyzkumny vzorek si lze moznd spojit i s trendem a usilovnou snahou pii praci s lidmi
s dusevnim onemocnénim poslednich dekad, kterym je reforma péce o dusevni zdravi, nebot’
jak piSe Strelec, jejim hlavnim cilem je pravé deinstitucionalizace psychiatrické péce,
destigmatizace lidi s duSevnim onemocnénim v oc¢ich spolecnosti a jejich celkové zkvalitnéni
zivota v kontextu individudlniho i celospolecenského fungovani. Nejvétsi podil na této
reform¢ v oblasti pohledu spole¢nosti maji nejvice psychiatii, a pravé socialni pracovnici.
(2021, s. 38-39). Vétsi motivovanost v kontextu ziskédni novych zkuSenosti a moznostech
osobniho rozvoje si 1ze opét spojit se sociodemografickymi udaji o respondentech, kdy hlavni
vyzkumny vzorek je mladsi i méné pracovné zkuSeny v oblasti socialni prace a rozvoj v této

oblasti je pro n€ vice dulezity a maji o n¢j zajem.

Kromé deskriptivni statistiky byl také proveden t-test pro nezavislé vybéry, ktery prokazal
statistickou vyznamnost rozdilu mezi hlavnim vyzkumnym souborem a srovnavacim
souborem ve dvou polozkach, a to v oblasti ziskdni novych zkuSenosti a u touhy po zlepSeni
situace ve spolecnosti, pfi¢emz u obou polozek byl vysledek ptiznivejsi pro hlavni vyzkumny
soubor. Statistickd vyznamnost byla hodnocena na zékladé¢ maximalni hodnoty hladiny
signifikance, kterd byla uréena nasledovné: p = 0,05. Nejprve byl proveden Studentiiv t-test,
unéhoz byla hodnota hladiny signifikance u obou celkli velmi nizka, u ziskédni novych
zkuSenosti se jednalo o hodnotu 0,016 a u touhy po zlepSeni situace ve spolecnosti 0,015. Obé¢
hodnoty jsou v tabulce 6 zvyraznény. Nasledné bylo vypocteno Cohenovo d pro ty faktory,
kde ¢€inil rozdil mezi odpovéd’'mi 0,5 a vice. Ukazalo se, ze ziskani novych zkuSenosti ma
spiSe stfedni velikost efektu (d = 0,44), ziskani novych dovednosti maly az stfedni efekt
(d = 0,86) a touha po zlepSeni situace ve spolecnosti stfedné velkou az velkou velikost efektu
(d = 0,6). Stfedn¢ velky az vysoky efekt byl v tabulce 6 zvyraznén. Pro potvrzeni byl
proveden jesté kontrolni Welchtv t-test, jez potvrdil vysledky Studentova t-testu.

Obdobné jako u faktorti ovliviiujicich vnitini pracovni motivaci byla 1 v pfipadé vnéjsi
motivace provedena analyza vysledki, v ramci které byly vypocitany priméry hodnoceni
respondentll zaokrouhlené na jedno desetinné misto, tato data ptrevedena do tabulky
a nasledné setfazena dle faktorii, které jsou pro pracovniky nejvice motivujici a které naopak
nejméné. Na zaklad€ této analyzy byla vytvofena tabulka 7. Opét plati, ze respondenti
hodnotili na Skale od 1 do 7, pfi¢emz 1 znamena urcité souhlasi a 7 urcité¢ nesouhlasi. Mezi tfi
nejvice motivujici faktory byly respondenty zatazeno pracovni prostiedi a kultura organizace

(2,1), ¢asova flexibilita (2,4) a ocenéni a uznani od vedouciho (2,4).
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Tabulka 6: Vnitini faktory ovliviiujici pracovni motivaci — srovnani hlavniho a srovnévaciho
souboru

. Primérné , T-test pro . Cohenovo
Skupina hodnoceni Rozdil | SD skupinu A Statistic df p d
smysluplnost A 1,7 02 1,62 | Student'st | -1.287 102 | 0.201
prace B 1,9 ’ 1,88 | Welch'st | -1.283 | 98.6 | 0.202
omoc lidem A 1,8 01 LL37 Student'st | -0.706 | 102 | 0.482
p B 1,7 ’ 1,66 | Welch'st | -0.703 | 97.1 | 0.484
ziskani A 1.9 1,36 | Student'st | -2.458: | 102 | 0.016
novych B 2.6 07 1 78 | Weleh'st | 2445 | 934 | 0.016 b
zkuSenosti
empatie A 2,0 o3 127 Student'st | -0.188 | 102 | 0.851
a soucit B 2,3 ’ 1,38 | Welch'st | -0.188 | 100.6 | 0.851
ziskani A 22 1,28 | Student'st | -1.811= | 102 | 0.073
novych -0,5 ' 0,32
dovednost B 2.7 1,81 | Welch'st | -1.799 | 89.8 | 0.075
prace m¢ A 2.2 1,60 | Student'st | -1.869 102 | 0.065
bavi -0,5 ) 0,35
a napliiuje B 2,8 1,87 | Welch'st | -1.863 | 98.4 | 0.065
touha po A 2,3 1,64 | Student'st | -2.484 | 102 | 0.015
zlepSeni 0.9 06
situace ve B 3,2 ’ 1,32 | Welch'st | -2.495 | 98.9 | 0.014 ’
spole¢nosti
moznost A 2,4 1,56 | Student'st | -1.760 | 102 | 0.081
osobniho -0,6 ' 0,35
rozvoje B 3,0 1,82 | Welch'st | -1.755 | 98.4 | 0.082
poznéni A 3,1 04 1,51 | Student'st | 1.534 102 | 0.128
novych lidi B 2,7 ’ 1,17 | Welch's t 1.541 97.6 | 0.126
osobni A 3,7 2,05 | Student'st | 0.584 102 | 0.561
zkuSenost
nebo 03
zkuSenost B 3,4 ’ 1,77 | Welch's t 0.586 | 100.8 | 0.559
v blizkém
okoli

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondentiim tedy zéalezi na tom, aby pracovali v organizaci a pracovnim prostiedi, kde
se citi dobfe. Stejné tak je motivuje Casova flexibilita, diky které dokazi 1épe vyvazit balanc
mezi osobnim a pracovnim zivotem a mohou si Iépe a individualizované planovat své
pracovni dny, roli zde jisté hraje 1 mira autonomie. Zaroven stoji 1 o uznani a ocenéni od
vedouciho. Naopak na poslednich tfech pfickach se s nejhorSim primérnym hodnocenim
umistila perspektivni kariéra (4,2), spoleCensky status (4,6) a finan¢ni ohodnoceni (4,7).
Socialni pracovnici tedy nedélaji svou praci kvuli kariéfe, kterou by vnimali jako perspektivni
nebo spoleCenskému statutu, jez by jim jejich prace dévala. NejmenSi motivaci je pro né
finan¢ni ohodnoceni. Je zajimavé pozorovat, ze i kdyz se tyto nejméné motivujici faktory
pohybovaly okolo stfednich hodnot, mély na rozdil od tfech nejhife hodnocenych faktort
vnitini pracovni motivace tendenci se piiklanét ke spiSe méné motivujicim z pohledu

pracovniki. Nejvétsi rozdily v hodnoceni hlavniho vyzkumného vzorku a srovnéavaci skupiny
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se objevily u casové flexibility (-1,4), pracovniho prostiedi a kultury organizace (-0,9)
auocenéni a uznani od vedouciho (-0,5). Z téchto rozdila tedy vyplyva, Ze pro socialni
motivujici rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem, a zaroven piijemné a podptirné

pracovni prostfedi, a to i ze strany nadiizenych.

Kromé¢ deskriptivni statistiky byl také proveden t-test pro nezavislé vybéry, ktery prokazal
u hlavniho vyzkumného vzorku statistickou vyznamnost rozdilu mezi hlavnim vyzkumnym
souborem a srovndvacim souborem ve dvou polozkach, a to v oblasti pracovniho prostiedi
a kultury organizace a u ¢asové flexibility. Oba faktory jsou ptiznivejsi pro hlavni vyzkumny
soubor. Statistickd vyznamnost byla hodnocena na zakladé¢ hodnoty hladiny signifikance,
ktera byla ur€ena nasledovné: p = 0,05. Nejprve byl proveden Studentiv t-test, u n¢hoz byla
hodnota hladiny signifikance u obou celki velmi nizkd, u pracovniho prostiedi a kultury
organizace se jednalo o hodnotu 0,003 a u casové flexibility dokonce < ,001. Obé hodnoty
jsou v tabulce 7 zvyraznény. Nésledné bylo vypocteno Cohenovo d pro ty faktory, kde ¢inil
rozdil mezi odpovéd'mi 0,5 a vice. Ukazalo se, ze pracovni prostiedi a kultura organizace ma
sttedni velikost efektu (d = 0,52), casova flexibilita velky efekt (d = 0,86) a finan¢ni
ohodnoceni nizkou velikost efektu (d = 0,34). Stfedné vysoké az vysoké hodnoty efektu jsou

v tabulce 7 zvyraznény. Pro potvrzeni byl proveden jesté kontrolni Welchiv t-test, ktery

potvrdil vysledky Studentova t-testu.

Ve srovnani faktori ovlivitujicich vnitini a vné&js$i pracovni motivaci socialnich pracovnika
silze na prvni pohled povSimnout jednozna¢ného rozdilu, a to v primérném hodnoceni
celkové vnitini pracovni motivace a vn¢jsi pracovni motivace. Primérné hodnoceni tykajici
se vSech faktorii vnitini pracovni motivace bylo u hlavniho vyzkumného vzorku zaokrouhlené
2,1. U vn¢jsi motivace se jednalo o zaokrouhlenou primeérnou hodnotu 3,5. V porovnani
se srovnavaci skupinou lze sledovat obdobny trend, tedy 2,6 u faktor ovliviiujicich vnitini
motivaci a 4,5 u vnéj$i motivace. Vnitini motivace byla tedy pro socidlni pracovniky
vyznamnéj$i a vice motivujici ve srovnani s vnéjSi motivaci. Rozdil mezi hodnotami
u hlavniho vyzkumného vzorku vSak nebyl tak vyrazny jako u srovnéavaci skupiny. Faktory

vnéj$i motivace by tak urcité nemély byt opominany.
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Tabulka 7: Vnéjsi faktory ovlivitujici pracovni motivaci — srovnani hlavniho a srovnavaciho

souboru
T-test
Skupina Prumerne’ Rozdil | SD pro Statistic df p Cohenovo d
hodnoceni skupinu
A
pracovni A 2.1 1,61 | Student's | 3006 | 102 | 0.003
prostiedi t 0,52
a kultura -0.9 Welch'
\ B 3.0 1.86 | "VENS | 2999 | 987 | 0.003
organizace t
. A 2.4 138 | Students | 4 o0 | 102 | < 001
casova 14 t 0,86
flexibilita B 3.8 1,84 Welt"h S| 4898 | 927 | <.001
ocendni A 2.8 1,57 St“dte“ts 13340 | 102 | 0.185
a uznani od -0,5 Welch' 0,28
vedouciho B 33 1,96 | ¢ tc S 1 1328 | 957 | 0.187
ocendn A 32 1,51 St“dte“t S1 0400 | 102 | 0.690
a uznani od -0,2 Welch's -
kolegi B 3.4 1,73 ) 20.399 | 98.9 | 0.690
jistota A 32 1,60 St“‘j'te“t ST 1473 | 102 | 0.144
a stabilita 0 Welch _
zaméstnani B 3.2 120 | V€ tc S| 1479 | 99.0 | 0.142
ocendn A 3.6 1.46 St“dte“ts -0.988 | 102 | 0325
a uznani 02 )
od rodiny B 4,0 159 | Weleh's | 4 986 | 1005 | 0326
a pratel t
, A 4.0 2,03 | Students | 5550 | 102 | 0.803
pracovni 01 t )
benefity B 4.1 1,97 Welt"hs 0250 | 102.0 | 0.803
oA 42 1,01 | Students | 505 | 102 | 0.308
perspektivni t
kariéra 0.4 Welch' .
B 3.8 1,74 etc S 1 1.026 | 101.7 | 0307
o A 46 1,89 | Students | o955 | 102 | 0342
spolecensky t
status 0.3 Welch' .
B 43 1,69 etc S 1 -0.958 | 101.5| 0.341
. A 47 2,10 | Students | 395 1 102 | 0.166
finan¢ni t
ohodnoceni 0.7 Welch' 0;34
B 4,0 2,00 | VENMS 11396 | 102.0 | 0.166

t

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.3 Prekazky pri vykonu prace sniZujici pracovni motivaci

V otdzce zamétené na piekazky pii vykonu préace, které snizuji pracovni motivaci, méli

respondenti zhodnotit a vybrat, se kterymi bariérami se pii vykonu prace socidlniho

pracovnika potykaji. Je duleZité upozornit, Ze méli pfileZitost vybrat 1 vice moZznosti.

Odpovédi respondentll byly pfepocteny na procentudlni zastoupeni a nésledné sefazeny
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do grafu od ptekazek, s nimiz se setkavaji nejcastéji po prekazky, se kterymi se potykaji
nejméné Casto. Tyto faktory byly setazeny podle odpovédi respondentii hlavniho vyzkumného
vzorku. Na zéklad¢ grafu 2 mizeme vidét, ze se respondenti hlavniho vyzkumného vzorku
nejcastéji potykaji s neuspokojivym finanénim ohodnocenim (86,8 %), vysokou mirou stresu
(54,7 %) a administrativnimi pozadavky (52,8 %). Naopak nejméné casto se potykaji
s nedostatecnou podporou ze strany vedeni (17 %), Castymi legislativnimi zménami (15,1 %)
a s jinymi prekazkami (9,4 %). Nizké finan¢ni ohodnoceni pro socialni pracovniky neni
hlavnim motivacnim faktorem, jak si Ize povSimnout v tabulce 6. Motivujici pro n¢ nemusi
byt pravé kvali své vysi. V ramci kategorie jiné zmitiovali tizivou bytovou situaci v CR,
nedostateéné nastroje pro to, aby mohli klientdm pomoci v naro¢nych situacich,
nedostateCnou prestiz socialni prace a neochotu odbornikli z jinych obord spolupracovat

se socialnimi pracovniky na ptipadu klienta.

Graf 2: Piekazky pti vykonu prace sniZujici pracovni motivaci

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

nespokojivé finan¢ni ohodnoceni
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nizka frekvence supervizi
nedostateéna podpora ze strany vedeni
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® Hlavni vyzkumny vzorek Srovnavaci skupina

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovédi respondenti cilového souboru se lehce liSily od odpovédi respondenti
srovnavaciho souboru, respondenty hlavniho vyzkumného vzorku vice demotivuje
neuspokojivé financni ohodnoceni, kde ¢ini rozdil v odpovédich mezi skupinami pies
20 % ve prospéch hlavniho vyzkumného vzorku. Zde je moZné si tuto nespokojenost vysvétlit
rozdilnym vékem obou skupin, kdy se da ocekavat, ze s vys$Sim vékem, vyS$Sim poctem
odpracovanych hodin a vét§imi zkuSenosti bude financni ohodnoceni takovych pracovniki
vys$$i a tim padem bude vySSi 1 jejich spokojenost. Nicméné pro obé skupiny se jednd
o prekazku, kterou vnimaji nejvice. Zaroven se zd4, Ze respondenti hlavniho vyzkumného

vzorku jsou vice zatiZeni administrativnimi poZadavky a nejsou jim poskytovany supervize
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v dostatecné frekvenci. Naopak se potykaji méné Casto s nedostate¢nou podporou ze strany
vedeni, nedoléhaji na né tolik legislativni zmény a nedostavaji se tak ¢asto do krizovych

situaci.
4.3.4 Financ¢ni ohodnoceni a moralni ocenéni pracovniki

Své finan¢ni ohodnoceni respondenti hodnotili na pétibodové Skéle, a to do jaké miry
se domnivaji, ze jsou adekvatn¢ financné ohodnoceni. M¢li moznost si vybrat z odpovédi
urCité ano, spiSe ano, prumérné, spiSe ne a urCité ne. Nasledné byly secteny jednotlivé
odpovédi a urCena absolutni Cetnost, ze které byla nasledné¢ vypocitana relativni Cetnost,
a to hlavniho vyzkumného vzorku i u srovnavaci skupiny. Tyto vysledné hodnoty byly

zaznamenany v tabulce 7.

Z odpovédi respondentii hlavniho vyzkumného vzorku Ize vypozorovat znacnou
nespokojenost s vysi jejich finanéniho ohodnoceni, kdy se neceld polovina vSech respondentt
shodla, Ze jejich finan¢ni ohodnoceni urcit€¢ neni adekvatni (47,2 %). Dalsi tfetina
respondentl zvolila moznost, Ze spiSe ne (35,8 %). Naopak pouhy 1 respondent (1,9 %) se
domniva, zZe jeho finan¢ni ohodnoceni urcité adekvatni je. K odpovédi spisSe ano se ptiklonilo

9,4 % respondentl a zbylych 5,7 % hodnoti svoje finan¢ni ohodnoceni jako primérné.

Podobn¢ negativni postoj zaujala i srovndvaci skupina, kde ale hrani¢ni hodnotu urcité ne
zvolilo o téméf 18 % respondentii méné (rozdil 17,8 %). Neceld polovina respondentl
srovnavaci skupiny hodnotila své finanéni ohodnoceni jako spiSe neadekvatni (45,1 %), coz je
o necelou desetinu respondentii vice nez u hlavniho vyzkumného vzorku (rozdil 9,3 %).
Alarmujici je nicméné fakt, Ze u srovnavaci skupiny odpovéd urCité ano nezvolil Zadny

z respondentil.

Tabulka 8 jasn€ ukazuje, Ze socidlni pracovnici pracujici s lidmi s duSevnim onemocnénim
1 s jinymi cilovymi skupinami nepovazuji své finanéni ohodnoceni za adekvatni. U srovnavaci
skupiny lze vSak pozorovat tendenci nevolit hrani¢ni hodnotu urcit€¢ ne, ale ptiklanét
se ke spiSe ne nebo primérnég, zatimco respondenti hlavniho vyzkumného vzorku vyjadiuji
svlj negativni nazor jasné. Pfi bliz§im pohledu na jednotlivé odpovédi respondentl si lze
povS§imnout souvislosti mezi sektorem, ve kterém respondenti pracuji a hodnocenim
adekvéatnosti finanéniho ohodnoceni (srovnéni tabulky 4 a 7). Témét vSichni respondenti, ktefi
u hlavniho vyzkumného vzorku zvolili moznost urcité ano nebo spiSe ano (5 respondentil

ze 6) pracovali v soukromém nebo statnim sektoru. Tuto souvislost potvrzuji i odpoveédi
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srovnavaci skupiny, jez nevnimd finan¢ni ohodnoceni tak negativné a zaroven v ni pracuje
0 33,6 % lidi vice mimo neziskovy sektor. Finan¢ni ohodnoceni v neziskovém sektoru tedy
napfi¢ vSemi cilovymi skupinami neni socidlnimi pracovniky hodnoceno jako adekvatni a ani
uspokojivé. Co se primérného hodnoceni tyce, hlavni vyzkumny vzorek hodnoti adekvatnost
svého finan¢niho ohodnoceni znamkou 4,2 a srovnavaci skupina znamkou 4 (za ptedpokladu,
ze ur¢it¢ ano = 1 a urCité¢ ne = 5). Vypoctena byla tézZ smérodatnd odchylka, kterd ma
u hlavniho vyzkumného vzorku hodnotu 0,988 a u srovnavaci skupiny 0,836. Hodnoty
smérodatné odchylky ukazuji, ze odpovédi respondentt v hlavnim vyzkumném vzorku byly

rozmanit¢jsi nez ve srovnavaci skuping, kde byly vysledky spise konzistentnéjsi.

Tabulka 8: Adekvatnost financniho ohodnoceni pracovnikii

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost . oy
L , A , Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
(hlavni vyzkumny (hlavni vyzkumny o . o .
(srovnavaci skupina) (srovnavaci skupina)
vzorek) vzorek)
ur¢ité ano 1 1,9 % 0 0%
spiSe ano 5 9,4 % 2 3,9%
prumérné 3 5,7% 11 21,6 %
spiSe ne 19 35,8 % 23 45,1 %
urcité ne 25 47,2 % 15 29,4 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obdobné jako u finanéniho ohodnoceni byly i u adekvatnosti moralniho ocenéni pracovniki
seCteny odpovédi respondentii, pfevedeny do absolutni Cetnosti a nésledné piepocitany
na relativni Cetnost, a to u obou skupin respondenti (Tabulka 9). Odpovédi respondentd
hlavniho vyzkumného vzorku se pohybovaly spiSe okolo stfednich hodnot, tedy spiSe ano,
primérné ¢i spiSe ne. Nejvice zastoupena byla moznost spiSe ano (34 %), nasledovalo
hodnoceni primérmné (26,4 %) a dale spiSe ne (22,6 %). Hrani¢ni hodnotu urcité ne zvolilo
6 respondentt (11,3 %) a nejmensi zastoupeni méla odpovéd’ urcité ano (5,7 %). Na rozdil
od finan¢niho ohodnoceni jsou respondenti hlavniho vyzkumného vzorku s jejich moralnim
ocenénim spokojenéjs$i a vnimaji ho spiSe jako primémé s lehkym pozitivnim pfesahem
ke spiSe lepSimu. Vypocteny byly téz priméry, kdy hlavni vyzkumny vzorek zvolil
prumérnou zndmku 3 a srovnéavaci skupina 3,1 (za ptedpokladu, Ze urcit€¢ ano = 1 a urcité
ne = 5). Co se smérodatné odchylky tyce, u hlavniho vyzkumného vzorku se jednd o hodnotu
1,13 a u srovnavaci skupiny 0,825. Z hlediska variability odpovédi vykazuje hlavni vyzkumny
vzorek vyssi rozptyl odpovédi (SD = 1,13) nez srovndvaci skupina (SD = 0,825), coz

naznacuje vetsi ndzorovou riznorodost u respondenti této skupiny.

Podobné rozprostfeni odpovédi kolem stfednich hodnot potvrzuji i respondenti srovnéavaci

skupiny, ktefi nahlizi na moralni ocenéni jako na primérné adekvatni (41,2 %) a nejméné
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jako na urcit¢ adekvatni (2 %). NizSi bylo vSak i zastoupeni ndzorti v odpovédi urcité

neadekvatni, které jsou o 7,4 % nizsi nez u hlavniho vyzkumného vzorku.

Tabulka 9: Adekvatnost moralniho ocenéni pracovniki

Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
(hlavni vyzkumny (hlavni vyzkumny (srovnavaci (srovnavaci
vzorek) vzorek) skupina) skupina)
urcité ano 3 5,7 % 1 2%
spiSe ano 18 34 % 12 23,5%
prumérné 14 26,4 % 21 41,2 %
spiSe ne 12 22,6 % 15 29,4 %
urCité ne 6 11,3 % 2 3,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hlavni vyzkumny vzorek vnimal své finan¢ni ohodnoceni jako silné neadekvatni, zatimco
u moralniho ocenéni je spiSe mirnéjsi a odpovédi se piiblizovaly nejCastéji stfednim
hodnotam. Pokud bychom ptevedli slovni hodnoceni na ¢iselné (ptfedpokladdme, ze urcité ano
= 1, spiSe ano = 2, primérné¢ = 3, spiSe ne = 4 a urcité¢ ne = 5), dojdeme k zjiSténi, Ze
primérné financni ohodnoceni hodnoti respondenti v priméru zaokrouhleném na jedno
desetinné misto znamkou 4,2 a mordlni ocenéni znamkou 3, pfiCemz v porovnani
se srovnavaci skupinou je u obou aspekti hlavni vyzkumny vzorek vice nespokojeny, a to
uobou piipadi o 0,2 znamky (primér adekvatnosti finanéniho ohodnoceni = 4, primér
adekvatnosti moralniho ocenéni =

2,8). V obou aspektech je tedy dostatek prostoru pro

zlepSeni.
4.3.5 Podpora ze strany vedeni

V sekci otdzek zabyvajicich se podporou ze strany vedeni byli respondenti dotazovani
na uroven podpory a motivace ze strany vedouciho, formy motivace, které jim vedouci
poskytuje a byl zde také prostor v oteviené otdzce pro vyjadieni nazord respondentl na to,

jakymi dal§imi formami podpory by je mohl vedouci motivovat.

Zhodnoceni podpory a motivace vedouciho je shrnuto v tabulce 10, kde byly secteny
odpovédi vSech respondentli a prevedeny na relativni hodnotu. Z odpovédi hlavniho
vyzkumného vzorku vyplyva, Ze poskytovana podpora a motivace ze strany vedouciho je
na pomérné vysoké trovni. V souctu 80 % respondentd vnimd, Ze dostavaji velmi vysokou
¢1 vysokou podporu a motivaci. Sedmina respondentit (13,2 %) na ni nahlizi jako na
pramérnou, pouzi 3 respondenti jako nizkou (5,7 %) a jako velmi nizkou ji nehodnotil Zadny

z respondenttl.
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Pon¢kud odlisny pohled od socidlnich pracovnikid pracujicich s lidmi s dusevnim
onemocnénim maji na podporu a motivaci ze strany vedouciho socialni pracovnici pracujici
s jinymi cilovymi skupinami, kde v souctu velmi vysoké a vysoké podpory a motivace
pozorujeme o 38,8 % odpovédi méné ve srovnani s hlavnim vyzkumnym vzorkem. Nejvice
respondentt zvolilo kategorii primérna (37,3 %), na rozdil od hlavniho vyzkumného vzorku,

kde nejvice respondenti zvolilo kategorii velmi vysoka (42,3 %).

Tabulka 10: Podpora a motivace ze strany vedouciho

Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
(hlavni vyzkumny (hlavni vyzkumny (srovnavaci (srovnavaci
vzorek) vzorek) skupina) skupina)
velmi vysoké 23 42.3 % 10 19,6 %
vysoka 20 37,7 % 11 21,6 %
pramérna 7 13,2 % 19 373 %
nizka 3 5,7 % 8 15,7 %
velmi nizka 0 0% 3 5,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nésledovala otdzka ohledné konkrétnich forem podpory a motivace ze strany vedouciho.
Na vybér méli respondenti ze 7 kategorii, mezi néz byly zafazeny: empatie a porozumeéni,
pomoc pii stresovych situacich, poskytovani konstruktivni zpétné vazby, podpora tymové
spoluprdce, ocenéni a uznani, vytvafeni bezpeného prostoru pro sdileni a otevienou
komunikaci. Respondenti méli moznost vybrat i vice odpovédi, které odpovidaji jejich situaci.
Mezi formy podpory a motivace, kterd je jim ze strany vedouciho poskytovana pattila
u hlavniho vyzkumného vzorku pfedevsim oteviend komunikace (92,5 %), podpora tymové
spolupréce (77,4 %) a vytvareni bezpe¢ného prostoru pro sdileni (71,7 %). Nejmensi ¢etnost
odpovédi byla zaznamenidna u pomoci pfi stresovych situacich (67,9 %), poskytovani
konstruktivni zpétné vazby (67,9 %) a ocenéni a uznani (66 %). Jak si lze povSimnout, kazda

z forem podpory a motivace byla poskytovana minimaln¢ poloviné respondentt.

V porovnani se srovnavaci skupinou se v potadi prvnich tfech pticek nic nelisi, stale plati, ze
na prvnim misté se umistila oteviend komunikace, na druhém podpora tymové spoluprace
ana tfetim misté vytvafeni bezpe¢ného prostoru pro sdileni. Respondenti se taktéz shoduji
na tfech nejméné Casto poskytovanych forméach podpory a motivace, mezi néZ patii nejméné
¢asto ocenéni a uznani, o néco vice poskytovani konstruktivni zpétné vazby a na tfetim misté
od konce pomoc pii stresovych situacich. Rozdil byl nicméné v celkové Cetnosti u odpovédi,
kde vidime, ze podpora a motivace ze strany vedouciho je poskytovdna v priméru o 11 %

vice respondentim hlavniho vyzkumného vzorku oproti srovnavaci skupiné.
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Spousta respondentti hlavniho vyzkumného vzorku se v oteviené otdzce zaméiené na
moznosti dal$i podpory ze strany vedouciho, ktera by je motivovala, shoduji na tom, Ze jejich
vedouci d€la vSe, co se vzhledem k jeho moZznostem a zdrojim déa. Dalsi skupinka
respondentl upozornuje na finan¢ni ohodnoceni a benefity, kterych je velmi malo, pokud
néjaké jsou. Nazor této skupinky vyjadiuje jeden z respondentti nasledovné: ,, Velmi mi vadi
situace ohledné smeésné nizkeho financniho ohodnoceni, které neodpovida narocnosti prdace
ani kvalifikaci socialnich pracovnikii, takze by mé motivovalo urcite vic penéz!!! Z dobrého
pocitu a toho, Ze jsem hodna, jak od klientu, kolegui i vedeni slycham, se nenajim ani
nezaplatim ndajem. Ano, urcité je to prace, pro kterou clovék potrebuje i to ,,srdicko”, ale
i ta by méla byt ohodnocenda tak, aby socialni pracovnici mohli Zit diistojny Zivot. O benefitech
ani nemluvim, to je kapitola sama o sobé.“ Casto zde vak zaznival nazor, Ze by lepsi finanéni
ohodnoceni sice velmi ocenili, ale jejich pfimé nadtizend s tim nic neudéld, protoZze se jedna
o rozhodnuti, které by museli u€init vySe postaveni nadfizeni nad ni. Jini respondenti zase
navrhuji zlepSeni komunikace celkové, podporovat otevienou a férovou komunikaci nejen
béhem porad, ale i béhem bézného fungovani v kancelafi, ¢astéjsi intervize s vedoucim a lepsi
a pravidelngj$i poskytovani zpétné vazby. O vyssi finanéni ohodnoceni by stéli 1 respondenti
srovnavaci skupiny, nejéastéji zde vsak zaznivalo prani zlepsit komunikaci v tymu, ktera jak
se zda je u mnoha pracovniki pomérné dysfunkéni: ,, Chtéla bych, aby u nas v tymu probihala
néjakd rozumna komunikace, tak jak je to tedka je neunosné. Myslim, Ze by hodné pomohlo,
kdyby se do toho zapojila i vedouci, casto tu mame riizné konflikty, ale ta vétsinou déla
mrtvého brouka a nechce se do niceho michat.” Kromé faktori zminénych u hlavniho
vyzkumného vzorku by respondenti srovnavaci skupiny ocenili také vice rozvojovych aktivit
nebo vzdélavacich kurzl, coz je aspekt, ktery nedoplnil ani jeden z respondenti hlavniho

vyzkumného vzorku.
4.3.6 Navrhy pro zlepSeni pracovni motivace

Zavérecné dvé otazky dotazniku byly oteviené a mél zde byt respondentiim poskytnut prostor
pro to, aby napsali, jak by mohla byt podpoiena jejich pracovni motivace a zda maji k tématu
pracovni motivace socidlnich pracovniki jesté né¢jaké doplitujici poznamky ¢i reflexe. Tato
podkapitola se bude tykat pouze odpovedi hlavniho vyzkumného vzorku, protoZe odpovédi

srovnavaci skupiny byly velmi podobné.

Stejné jako u podpory ze strany vedouciho bylo u celkové podpory pracovni motivace opét

zminovano finan¢ni ohodnoceni, do n¢hoz spadalo vice penéz, pravidelné finan¢ni prémie,

48



vice benefitl (nejcastéji zminovana byla hrazena Multisport karta, stravenky, hrazena Litacka
po Praze alespoii pro terénni sluzby, kde nemaji k dispozici sluzebni vozidlo) a vétsi rozpocet
na vzdélavaci akce pracovnika. Opakované se respondenti vraceli ke statutu socidlniho
pracovnika, ktery v souc¢asné dob¢é vnimali jako nepfiili§ vysoky. Vadilo jim, Ze si spole¢nost
1 vlada neuvédomuji, co vSechno socidlni pracovnici délaji a nevazi si toho. S tim souvisi i to,
ze by povazovali za pfinosné a motivujici mit zavedenou vétsi mezioborovou spolupraci. Zde
je vsak mnohdy problém s tim, ze odbornici z jinych oborti nenahlizi na sociadlni praci jako
najim rovny obor (problém zejména u komunikace s psychiatry) a o mezioborovou
spolupréci ¢asto ani nemaji zajem. Respondenti by si také ptali mit pruznéjsi pracovni dobu,

ktera by jim 1épe umozinovala sladit osobni a pracovni zivot.

Ve druhé otdzce ohledné reflexe a poznamkdm k tématu pracovni motivace socidlnich
pracovnikl se opakovala upozornéni na syndrom vyhoteni, pfedevsim tedy na to, ze by bylo
vice nez vhodné mu prevenci piedchazet. Na toto téma navazuji odpovédi jinych respondentd,
ze problémem neni jejich vnitini motivace, ale motivace vnéj$i, které se jim nedostava
v dostatecné mife. Néktefi z respondentl také nejednou uvazovali o tom, ze zméni obor.
Shrnujici je ndzor jednoho z respondentd: ,,Bylo by super mit veétsi podporu zvenci, sama
se citim motivovand dost, ale chybi mi podpora od vedeni a lepsi financni ohodnoceni. To je
také divod, pro¢ premyslim, Ze zkusim jiny obor.” Nékdy jsou pro socidlni pracovniky
zdrojem demotivace i samotni klienti: ,, Obcas mam pocit, Ze mé demotivuje samotnd
demotivovanost mych klientii, kdyz sami nechtéji zménit svou situaci a kdo jsem, abych jim
néco neustdle nabizela a vymyslela, kdyz oni pro to nejsou ochotni ani hnout prstem. Prani
zmenit a zlepsit svou situaci musi vychdzet primarné z klientii samotnych.” Opakované
se objevuje 1 téma podstavu pracovniho persondlu v socialnich sluzbach, kde by podle
respondentli prispélo k vétsi spokojenosti, motivovanosti i stabilité, kdyby byl tym

pracovnikl kompletni a kazdy mél sviij adekvatni pocet klienta.
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5 Diskuse a limity empirického Setfeni

Cilem tohoto empirického Setfeni byla identifikace faktort, které ovliviiuji pracovni motivaci
socialnich pracovnikd pracujicich s lidmi s dusevnim onemocnénim v organizacich
pusobicich na tizemi mésta Prahy. K dosazeni tohoto cile byly sestaveny dva dotazniky,
atona zaklad¢ teoretickych poznatkii, cile empirického Setieni, vyzkumnych otdzek
a dotazniku WEIMS (Tremblay a kol., 2009, s. 226). Prvni z dotazniki byl uréen hlavnimu
vyzkumnému vzorku, tedy socialnim pracovnikim pracujicim s lidmi s duSevnim
onemocnénim v organizacich plsobicich na uzemi mésta Prahy. Druhy dotaznik byl urcen pro
srovnavaci skupinu, kterou byli socialni pracovnici pracujici s jinymi cilovymi skupinami,

nez jsou lidé s dusevnim onemocnénim v organizacich piisobicich na izemi mésta Prahy.

Dutlezitym vychodiskem pro sméfovani celého empirického Setieni byla hlavni vyzkumna
otazka: ,,Jaké vnitrni a vnéejsi faktory ovliviiuji pracovni motivaci socialnich pracovnikii
pracujicich s lidmi s dusevnim onemocnénim v organizacich v Praze? “ Tato otazka vychazela
ze zékladniho ptedpokladu, ze pracovnika a jeho pracovni motivaci ovliviiuje motivace
vnitini a vnéj$i. V ndvaznosti na toto tvrzeni byly faktory ovliviiujici pracovni motivaci
rozd€leny na vnitini motivacni faktory a vnéjsi motivacni faktory, obdobné jako to provedli
Borzaga a Tortia (2006, s. 228). Z odpovédi respondentl vyplyva, Ze u vnitinich motivac¢nich
faktorii se jedna o smysluplnost prace, pomoc lidem a ziskdni novych dovednosti. Navic
bylo pomoci t-testu prokazano, ze u hlavniho vyzkumného vzorku je statisticky signifikantni
rozdil proti srovnavaci skupiné v tom, Ze chtéji zménit situaci ve spoleCnosti a ziskat
nové dovednosti. Tyto vysledky odpovidaji i zadvérim Borzagy a Tortia (2006, s. 228), kde
se taktéZ na prvnich dvou pfickdch shodn€ umistila smysluplnost prace a podobny faktor
prinosu pro spole¢nost. Z odpovedi respondentli vyplyva, Ze u vnéjsich motivacnich faktort
se jedna o pracovni prostfedi a kulturu organizace, ¢asovou flexibilitu a ocenéni a uznani
od vedouciho, které jsou pro né nejvice motivujici. Statistickd vyznamnost byla dokonce
prokézéna pomoci t-testu u pracovniho prostiedi a kultury organizace a u Casové flexibility.
Jedna se tedy jednoznacné o faktory, kde je rozdil v odpovédich respondentl statisticky
vyznamny. Preferovani Casové flexibility prokazali ve studii i Gallo, Mihalcova a Balogova
(2018, s. 60), a to pfedev§im u mladsich socidlnich pracovnikd, stejné tak je tomu i u tohoto
empirického Setfeni, kdy jsou respondenti hlavniho vyzkumného vzorku znatelné mladsi.
Nicméné podstatnost pracovniho prostiedi a kultury organizace se vymyka vysledkiim

Bradleyho a kol. (2012, s. 468-489), kde se pracovni podminky a prostiedi umistily na
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sttednich ptickach. V jinych studiich (Jungert a kol., 2018; Gallo, Mihalcova a Balogova,
2018; Borzago a Tortia, 2006) se tento faktor ani nebral v potaz. Vysvétleni mize byt vicero,
nejpravdépodobnéjsi je, Zze se jedna geografickou zalezitost, nebot’ ve vSech ptipadech se

jedna o zahrani¢ni studie z prostfedi mimoevropskych stath.

Dil¢i vyzkumnou otazkou 1 bylo: ,,Jakou roli hraje financni a nefinancni ohodnoceni
v pracovni motivaci? “ V ramci této otazky se ukazuje, ze pro respondenty neni ekonomicka
odména v ramci jejich pracovni motivace klicova. Finanéni odména byla dokonce nejméné
motivyjicim faktorem. Stejné tak pro respondenty neni motivujici spolecensky status,
perspektivni kariéra a pracovni benefity. Zarovenn jsou vSak socidlni pracovnici se svym
finan¢nim ohodnocenim siln€ nespokojeni a v navrzich na podporu jejich motivace navrhuji
mnozi z nich pravé zvySeni finan¢niho ohodnoceni. Je nutné také podotknout, ze socialni
prace ve srovnani s jinymi obory specifickd tim, Zze do ni pracovnici nevstupuji primarné
za ucelem ziskani pencz, jako je to u jinych oborti (Lepkowska, Sycz a Zaremba, 2022,
s. 244-245; 251-252). Voli si ji spiSe proto, Ze na praci nahlizi jako na obohacujici, majici
poslani a smysluplnost. Pfesto by vSak neméla byt finan¢ni stranka opomijena a socialni
pracovnici by za svou praci méli podle Billingse dostat adekvatni finanéni odménu (2021,

5. 20-21).

Dil¢i vyzkumna otazka 2 znéla: ,,S jakymi prekdazkami ovliviiujicimi pracovni motivaci
se potykaji socialni pracovnici pri prdci s lidmi s dusevnim onemocnénim? “ Mezi prekazky
pfi vykonu prace snizujici pracovni motivaci socidlnich pracovnikli patfilo neuspokojivé
finan¢ni ohodnoceni, vysokd mira stresu a administrativni pozadavky. Obdobné¢ na danou
problematiku nahliZi 1 Pacdkova a kol. (2023, s. 58), které vnimaji pfedev§im podfinancovani
socialnich sluzeb a néasledné nizké financni ohodnoceni jako zdsadni problém socialni prace.
Znacné psychické zatizeni a stresové pracovni prostiedi socidlnich pracovnikl jako piekazku
pti vykonu prace vnima i Linhartova (2011, s. 56). Je mozné, ze vysledky empirického Setfeni
vySly obdobné jako u vySe zminénych autorek proto, Ze se jednd o studie, které byly taktéz

realizované na tizemi Ceské republiky.

Treti dil¢i otazka znéla: ,,Jak pracovnici subjektivné hodnoti svou aktualni pracovni
motivaci?“ Na §Skale od 1 do 5 je median hlavniho vyzkumného vzorku 2, coz je druhé
nejvyssi mozné hodnoceni. D4 se tedy fici, Ze respondenti jsou pomérné vysoce motivovani
pro vykon své prace. Takto kladné hodnoceni miize souviset s niz§im vékem, kdy mohou byt

mladsi socialni pracovnici vice entuziasticti ohledné své prace a také si proSli méné
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zkuSenostmi, které mohou byt v oblasti socidlni prace Casto negativni povahy a ovliviiovat
celkovou pracovni motivaci. Vzhledem k tomu, ze se jednd o otdzku velmi subjektivni
povahy, jez je proménliva v Case a specificka pro préci s konkrétni cilovou skupinou v urcité
geografické lokalité, nepodarilo se najit studii, ktera by piesné odpovidala danym parametrim

provedeného empirického Setieni pro pripadné srovnani vysledk.

Dil¢i vyzkumna otdzka 4 byla nasleduvjici: ,,Jaky viiv ma podpora ze strany vedeni na jejich
motivaci? “ Jak zminuji Jungert a kol. (2018, s. 8-10), poskytnout socidlnim pracovnikiim
podporu z pozice vedouciho je klicovym faktorem ovlivilujicim pracovni motivaci. Pokud
budou piijimény ze strany vedouciho nazory jeho podiizenych, bude jim poskytnuto bezpecné
prostfedi pro otevienou komunikaci a rozvijeny moznosti spolupradce s druhymi i v celém
tymu pracovnikli, mélo by vzniknout idedlni pracovni prostiedi, které muize socialnim
pracovnikiim alespoil ¢astecné kompenzovat nepiili§ vysoké finan¢ni ohodnoceni. Stejné tak
Fisher (2009, s. 347-348; 365) nahlizi na podporu ze strany vedouciho jako na zasadni pro
motivaci pracovnikl a zaroven ji vnima jako velmi obtiZznou vzhledem k omezenym zdrojim
a nastrojiim, se kterymi vedouci pracovnici disponuji. Z odpovédi respondentti vyplyva, zZe je
pro n¢ ocenéni a uznani od vedouciho skutecné podstatné a motivujici. Tento faktor se umistil
mezi vnéjSimi faktory ovliviiujicimi pracovni motivaci na tretim misté. Pozitivni je, Ze
socialni pracovnici pracujici s lidmi s duSevnim onemocnénim skute¢né subjektivné vnimaji,
ze tuto podporu od vedouciho dostavaji, nebot” v souctu 80 % respondentii pocituje, ze

dostavaji velmi vysokou ¢i vysokou podporu, jez je nasledné motivuje.

Posledni dil¢i otdzka 5 znéla: ,,Jaké jsou rozdily v pracovni motivaci socidlnich pracovnikii
pracujicich s lidmi s duSevnim onemocnénim ve srovnani se socidlnimi pracovniky
pracujicimi s jinymi cilovymi skupinami?“ 7 vysledkti vyplyva, ze socidlni pracovnici
pracujici s lidmi s duSevnim onemocnénim maji vyS$i Uroven pracovni motivace nez
srovnavaci skupina. Zde je mozna souvislost s nizS§im vékem a menSimi pracovnimi
zkuSenostmi. Tento rozdil v primérech je statisticky vyznamny. K zamySleni by nicméné
mélo byt vysoké zastoupeni odpoveédi u zmény pracovni motivace k hor§Simu béhem vykonu
prace u vSech socialnich pracovnikl bez ohledu na cilovou skupinu, ktera tvoftila vyrazné pies
tretinu vSech odpovédi. Bylo také statisticky prokazéano, Ze pro socidlni pracovniky pracujici
s lidmi s dusevnim onemocnénim je na rozdil od srovnavaci skupiny vice motivujici ziskani
novych zkuSenosti a touha po zlepSeni situace ve spolecnosti, co se vnitini motivace tyce.
U vnéjsi se jedna o pracovni prostiedi a kulturu organizace a casovou flexibilitu. Opét

vzhledem ke specifickym parametrim empirického Setfeni (srovndni pracovni motivace
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socialnich pracovnikl pracujicich s lidmi s duSevnim onemocnénim a socidlnich pracovnikt
pracujicich s jinymi cilovymi skupinami) se nepodafilo nalézt studii v cCeském ani
zahrani¢nim prostfedi, ktera by takové Setieni provedla a se kterym by bylo mozné srovnat

vysledky.

Hlavnim limitem tohoto empirického Setfeni je pfedevSim jeho reprezentativnost, nebot’
se jedna o vzorek pracovnikii pusobicich pouze na izemi mésta Prahy. Toto geografické
omezeni brani zobecnitelnosti vysledki na tzemi celé Ceské republiky nebo jeji jiné &asti.
Jist¢ by bylo ale zajimavym podnétem vénovat se i situaci v jinych krajich, potazmo v celé
Ceské republice, piipadné by vysledky ziskané v tomto empirickém $etfeni mohly slouZit pro

naslednou komparatistiku.

Dalsi z omezeni se tyka povahy ziskanych dat, kterd méla velmi subjektivni charakter.
PrestoZe je nutné zminit, Ze postoje a nazory respondentl tykajici se pracovni motivace jisté
subjektivni jsou, bylo by vhodné do dotazniku zahrnout vice objektivné zaméfenych otazek.
Nicméné se domnivam, Ze vzhledem k poctu respondentti, kdy u hlavniho vyzkumného
vzorku plati, Ze n = 53 a u srovnavaci skupiny ¢inilo n = 51, se podafilo ziskat na danou

problematiku adekvatni nahled.

Za limit by se dalo také povaZovat nerovnomérné zastoupeni Zen a muzil mezi respondenty,
kdy u hlavniho vyzkumného vzorku se jednalo o 86,8 % Zen a 13,2 % muzi. Obdobna situace
byla i u srovnavaci skupiny. Velmi vyrazné tedy prevazovaly Zeny — tento rozdil nicméné
odpovida situaci v pomahajicich profesich a v socidlni praci obzvlast, kde je pievaha

v zastoupeni Zen znacna.

V dobrovolné zpétné¢ vazbé od respondenti se zdalo byt problematické vypliovani Skal
tykajicich se vnitini a vnéj$i pracovni motivace (v distribuovaném dotazniku A se jednalo
o otazky 9 a 10, u dotazniku B to byly otazky 11 a 12), pficemZ se tfem respondentiim zdalo
vypliovani dvou tabulek za sebou pfili§ zdlouhavé. Bylo by tedy nejspiS vhodnéjsi Skaly
proloZzit jinymi, napf. otevienymi otdzkami, aby méli respondenti mezi tabulkami kratkou

prestavku.

I s pfihlédnutim k vySe zminénym limitim se domnivam, Ze se podafilo v ramci empirického
Setfeni ziskat spoustu podnétnych a zajimavych dat, ktera mapuji pracovni motivaci

socialnich pracovnikll pracujicich na izemi mésta Prahy s lidmi s duSevnim onemocnénim.

53



6 Zavér

Tato diplomova prace se zaméfila na pracovni motivaci socidlnich pracovnikli pracujicich
s lidmi s duSevnim onemocnénim. Prvni kapitola se zabyvala pracovni motivaci, oblastmi,
které pracovni motivaci ovliviiuji, a byly popsany i vybrané teorie pracovni motivace.
Vramci této kapitoly byla vénovdna pozornost i1 rizikové oblasti, jiz je demotivace
pracovnikii. Predstaveny byly téz pojmy pracovni spokojenosti a vykonnosti pracovniki
a jejich propojeni s motivaci pracovnikli. Druhé kapitola se zabyvala socialni praci s cilovou
skupinou lidi s dusevnim onemocnénim, ktera obsahovala vyznamné legislativni podklady
souvisejici s vykonem prace socialniho pracovnika a ptedstaveno bylo také pracovni prostredi
socialni price se zaméfenim na pracovni podminky a na vliv pracovniho prostfedi na
vykonnost socidlnich pracovnikl. Zasadni bylo vymezeni specifik prace s lidmi s dusevnim
onemocnénim a zminény byly i ndroky na préci s touto cilovou skupinou. Tieti kapitola
byla vénovéana samotné motivaci socidlnich pracovnikii, kde byly sepsany mozné piekazky,
s nimiz se socialni pracovnici mohou pii vykonu své prace setkavat a které mohou ovliviiovat
jejich pracovni motivaci. Zaroven byly pfedloZzeny moznosti, jak by mohla byt pracovni
motivace sociadlnich pracovnikd podpofena. V zéavéru kapitoly byly pfedstaveny mozné

faktory ovlivitujici pracovni motivaci socialnich pracovniki.

Druha ¢ast prace se jiz vénovala empirickému Setfeni zaméfenému na identifikaci faktord
ovlivitujicich pracovni motivaci socidlnich pracovnikli pracujicich s lidmi s duSevnim
onemocnénim. Hlavni vyzkumné otazka znéla: ,Jaké vnitrni a vnéjsi faktory ovliviuji
pracovni motivaci socialnich pracovnikii pracujicich s lidmi s duSevnim onemocnénim? “ Pro
odpovéd’ na tuto otazku slouzily v dotazniku Skaly sestavené podle WEIMS, kdy se jedna
Skala zamétila na vnitini faktory ovlivilujici pracovni motivaci, a druhd Skdla na vnéjsi
faktory ovlivilyjici pracovni motivaci. Z odpoveédi respondentit vyplyva, Ze smysluplnost
préace, pomoc lidem a ziskani novych zkuSenosti jsou zdsadnimi faktory, které hraji hlavni roli
ve vnitini pracovni motivaci socidlnich pracovnikl pracujicich s lidmi s duSevnim
onemocnénim. Bylo také statisticky prokazano, Ze faktor ziskani novych zkuSenosti a touha
po zlepSeni situace ve spolecnosti jsou v rozdilu mezi socialnimi pracovniky pracujicimi
s lidmi s duSevnim onemocnénim a socidlnimi pracovniky pracujicimi s jinymi cilovymi
skupinami statisticky signifikantni. Respondenti hodnoti oba faktory jako vyznamnéjsi.
Z pohledu vn¢j$i pracovni motivace byly pro respondenty kliCovymi faktory pracovni

prostiedi a kultura organizace, casova flexibilita a ocenéni a uznani od vedouciho. Zaroven je
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pro n¢ také vice motivujici pracovni prostfedi a kultura organizace a Casova flexibilita nez
u socidlnich pracovnikl pracujicich s jinymi cilovymi skupinami, coz bylo taktéz prokazano
statisticky. Je také podstatné zminit, Ze ve srovnani celkového primérného hodnoceni

dosahovaly faktory ovliviiujici vnitini pracovni motivaci vyssich hodnot nez faktory vnéjsi.

Prvni dil¢i vyzkumna otazka byla zaméfena na rozdil mezi vyznamem finan¢niho
a nefinancniho ohodnoceni: ,, Jakou roli hraje financni a nefinancni ohodnoceni v pracovni
motivaci socidlnich pracovnikii pracujicich s lidmi s dusevnim onemocnenim? “ Ukazalo se,
ze finanéni ohodnoceni neni pro socialni pracovniky motivujici, ve skale se jevilo
jako nejméné motivujici faktor vnéjsi pracovni motivace, a i nejmén¢ vyznamny faktor
ze vSech. Dano to miize byt i nizkymi finanénimi odménami, které socidlni pracovnici
dostavaji — klicové nejsou ani pracovni benefity. Vysoké ohodnoceni naopak ziskava ocenéni

a uznani od vedouciho.

Druha dil¢i vyzkumna otdzka se tykala piekazek ovliviiujicich negativné motivaci: ,, S jakymi
prekazkami ovliviiujicimi pracovni motivaci se potykaji socialni pracovnici pri praci s lidmi
s dusevnim onemocnénim? “ Mezi hlavnimi ptrekazkami, které respondenti pii vykonu prace
vnimaji, je pfedevsim finan¢ni ohodnoceni, jeZ hodnoti jako velmi neuspokojivé. Respondenti
se také shoduji, Ze negativni vliv na jejich pracovni motivaci ma i vysoka mira stresu, ktery
pti vykonu prace zazivaji, Casoveé narocné administrativni pozadavky a psychickd naroc¢nost

prace.

Tteti dil¢i vyzkumna otazka znéla: ,,Jak pracovnici subjektivné hodnoti svou aktualni
pracovni motivaci? *“ Z vysledki vyplyva, Ze socialni pracovnici pracujici s lidmi s duSevnim
onemocnénim jsou k vykonu své prace pomérné dobfe motivovani. Je vSak dillezité zminit,
ze béhem vykonu prace socialniho pracovnika se subjektivné vnimana pracovni motivace

u nejvetsiho podilu respondentli zménila k hor§imu.

Ctvrta diléi vyzkumna otizka se tykala podpory vedouciho a jeho vlivu na motivaci
pracovnika: ,,Jaky viiv ma podpora ze strany vedeni na motivaci socialnich pracovnikii
pracujicich s lidmi s duSevnim onemocnénim?‘ Pro socidlni pracovniky pracujici s lidmi
s duSevnim onemocnénim je ocenéni a uznani ze strany vedeni tfetim nejvice motivujicim
vnéjSim faktorem pracovni motivace. Pozitivnim zjiSténim je také to, Ze se respondenti

domnivaji, Ze tuto podporu a ocenéni ze strany vedeni skutecné dostavaji.
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Paté a posledni dil¢i vyzkumna otazka byla: ,,Jaké jsou rozdily v pracovni motivaci socidlnich
pracovnikii pracujicich s lidmi s dusevnim onemocnénim ve srovnani se socidalnimi pracovniky
pracujicimi s jinymi cilovymi skupinami? “ Lze se domnivat, Ze rozdilny pohled na svou
pracovni motivaci plyne u socidlnich pracovnikd pracujicich s lidmi s duSevnim
onemocnénim a u socialnich pracovniki pracujicich s jinymi cilovymi skupinami jiz z rozdilt
v sociodemografickych charakteristikdch jednotlivych skupin. S lidmi s dusevnim
onemocnénim pracuji spiSe mladsi a méné zkuSeni socidlni pracovnici. Z téchto udaji mutize
vychézet vyssi troven pracovni motivace respondenti hlavniho vyzkumného souboru. Stejné
tak mizeme hovofit o statisticky prokazané signifikanci rozdilu v odpovédich obou skupin
u vnitinich faktorti vnitini motivace, kterymi je ve prospéch hlavniho vyzkumného souboru
ziskani novych zkuSenosti a touha po zlepSeni situace ve spolecnosti a u vnéjSich faktorii
vnitfni motivace, jimiZ jsou pracovni prostfedi a kultura organizace a casova flexibilita taktéz

ve prospéch hlavniho vyzkumného souboru.

Tato diplomova préace je jednim z prvnich pokust pokryt problematiku pracovni motivace
socialnich pracovnikd pracujicich s lidmi s duSevnim onemocnénim. Pfestoze bylo vyuzito
kvantitativni etfeni, nejednalo se o reprezentativni vzorek celé Ceské republiky, vysledky
jsou aplikovatelné spiSe jen pro Uzemi Prahy. Aby byla dana problematika zanalyzovana
do hloubky, bylo by jist¢ vhodné provést vyzkum, do kterého by byli zahrnuti respondenti
z celé Ceské republiky. Pravé k tomuto uéelu miiZe tato prace poslouzit jako vhodny podklad.
Diky dotaznikovému Setfeni byly zodpovézeny vSechny vyzkumné otazky, diky ¢emuz byl
naplnén cil empirického Setfeni a diky kombinaci teoretickych poznatki a vysledkl

empirického Seteni byl naplnén i celkovy cil prace.
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10 Pfilohy

Priloha A: Podoba distribuovaného dotazniku A urcéeného pro sociilni pracovniky
pracujici s lidmi s duSevnim onemocnénim v organizacich pisobicich na izemi mésta

Prahy

DISTRIBUOVANY DOTAZNIK A
Téma diplomové prace:
Pracovni motivace socialnich pracovniki pracujicich s lidmi s duSevnim onemocnénim

v organizacich pisobicich na izemi mésta Prahy

Vypracovala: Be. Katefina Vranova
Studijni program: Andragogika a personalni fizeni

Vedouci prace: doc. PhDr. FrantiSek Baumgartner, CSec.

Dotaznik slouzi pro ucely vyzkumné ¢asti mé diplomové prace na téma Pracovni motivace
socialnich pracovnikii pracujicich s lidmi s dusevnim onemocnénim. Dotaznik je zcela

anonymni. Vyplnéni Vam zabere maximalné 10 minut. Dékuji za V4s ¢as a energii!

)

Pracujete jako socialni pracovnik?

U

ano

U ne

g

Pracujete v organizaci piisobici na uzemi Prahy?

U

ano

U ne

ed

Jsou Vasi cilovou skupinou lidé s duSevnim onemocnénim?

U

ano

U ne
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0oo0ooo @

4

Jak dlouho pracujete jako socialni pracovnik?
méné nez 1 rok

1-5 let

6-10 let

11 let a vice

Jak dlouho pracujete s cilovou skupinou lidi s duSevnim onemocnénim?
méné nez 1 rok

1-5 let

6-10 let

11 let a vice

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
O vyssi odborné studium

U bakalaiské studium

U magisterské studium

QO doktorské studium

V jakém pracujete sektoru?
O statni
O neziskovy

O soukromy

Jak hodnotite Vasi celkovou pracovni motivaci na §kale od 1 do 5?

(zaskrtnéte prosim, hodnoceni jako ve Skole, 1 nejlepsi a 5 nejhorsi)

1 2 3 4 5
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9. Co je pro Vas motivaci pro vykon prace socialniho pracovnika?
(zaskrtnéte prosim na Skale od 1 do 7, pfi¢emz 1 znamena urcité souhlasim a 7 urcité

nesouhlasim)

moznost osobniho rozvoje

pomoc lidem

ziskani novych znalosti

osobni zkuSenost nebo zkuSenost v
blizkém okoli

poznani novych lidi

ziskani novych dovednosti

empatie a soucit

prace me bavi a napliluje

touha po zlepSeni situace ve spolecnosti

smysluplnost prace

10. Co je pro Vas motivaci pro vykon prace socialniho pracovnika?
(zaskrtnéte prosim na Skale od 1 do 7, pfi¢emz 1 znamena urcité¢ souhlasim a 7 urcité

nesouhlasim)

pracovni benefity

spoleCensky status

finan¢ni ohodnoceni

ocenéni a uznani od
rodiny a pratel

jistota a stabilita
zaméstnani

perspektivni kariéra

ocenéni a uznani od
kolegli

pracovni prostiedi a
kultura organizace

¢asova flexibilita

ocenéni a uznani od
nadfizeného

11. Zménila se béhem vykonu prace socialniho pracovnika VaSe pracovni motivace?
U zménila se k lep§imu
O zlstala stejna

U zménila se k hor§imu

66




12. S jakymi prekazkami, které sniZuji VaSi pracovni motivaci, se potykate pri
vykonu Vasi prace? (je mozné zaskrtnout i vice moznosti)
neuspokojivé finan¢ni ohodnoceni

vysoké mira stresu

nedostate¢na podpora ze strany vedeni

krizové situace

nizka frekvence supervizi

administrativni pozadavky

nedostate¢na podpora ze strany kolegt

psychicka naro¢nost prace

nedostate¢ny pracovni rozvoj

Casté legislativni zmény

[N Iy Ty Ny Ny Ny N Ny Iy I

jiné — specifikujte prosim

[
w

Domnivite se, Ze je VaSe prace adekvatné financné ohodnocena?
urcité ano

spise ano

neutralni postoj

spiSe ne

(I IR I Wy W

ur¢ité ne

[y
b

Domnivate se, Ze je VaSe prace adekvatné moralné ocenéna?
urcité ano

spiSe ano

neutralni postoj

spiSe ne

O O0OD0D0 O

urcCité ne
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18.

19.

. Jak hodnotite urovein podpory a motivace k praci, kterou Vam poskytuje Vas

vedouci?
velice vysoka
vysoka
prumérna
nizka

velice nizka

.Jakou formu motivace a podpory Vam poskytuje Vas vedouci? (je mozné

zaSkrtnout vice moznosti)

empatie a porozumeni

pomoc pfi stresovych situacich
poskytovani konstruktivni zpétné vazby
podpora tymové spoluprace

ocenéni a uznani

vytvafeni bezpecného prostoru pro sdileni

oteviend komunikace

. Jakym jinym zptiisobem by Vas jesté mohl Vas vedouci podpofrit a motivovat?

Co by podpofrilo Vasi pracovni motivaci?

Mate néjaké dalSi poznamky k tématu pracovni motivace socialnich pracovnikii,

které byste chtéli v ramci tohoto dotazniku sdilet?
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Priloha B: Podoba distribuovaného dotazniku B urceného pro srovnavaci skupinu
socialnich pracovnikii pracujicich s jinymi cilovymi skupinami, neZ jsou lidé s duSevnim

onemocnénim

DISTRIBUOVANY DOTAZNIK B
Téma diplomové prace:

Pracovni motivace socialnich pracovnikii pracujicich s lidmi s duSevnim onemocnénim

Vypracovala: Be. Katefina Vranova
Studijni program: Andragogika a personalni fizeni

Vedouci prace: doc. PhDr. FrantiSek Baumgartner, CSc.

Dotaznik slouzi pro ucely vyzkumné ¢asti mé diplomové prace na téma Pracovni motivace
socialnich pracovnikii pracujicich s lidmi s dusevnim onemocnénim. Dotaznik je zcela

anonymni. Vyplnéni Vam zabere maximaln¢ 10 minut. Dékuji za Vas ¢as a energii!

1. Jaky je Vas vék?

O do 25 let

O 26-35 let

O 3645 let

O 46-55 let

O 56 leta vice

2. Jaké je Vase pohlavi?
Q Zena

U muz

3. Pracujete jako socialni pracovnik?
Q ano

U ne
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4.
a
Q

U

10.

Pracujete v organizaci puisobici na izemi Prahy?
ano

ne

Jsou Vasi cilovou skupinou lidé s duSevnim onemocnénim?
ano

ne

Pokud jste odpovédél/a ne, s jakou cilovou skupinou pracujete?

Jak dlouho pracujete jako socialni pracovnik?
0 méné nez 1 rok

O 1-51let

O 6-10 let

Q 11 leta vice

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Q vyssi odborné studium

U bakalaiské studium

U magisterské studium

QO doktorské studium

V jakém pracujete sektoru?
O statni
U neziskovy

O soukromy

Jak hodnotite Vasi celkovou pracovni motivaci na §kale od 1 do 5?

(zaskrtnéte prosim, hodnoceni jako ve Skole, 1 = velmi silnd motivace a 5 = velmi

slaba motivace)

1 2 3 4
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11. Co je pro Vas motivaci pro vykon prace socialniho pracovnika?
(U kazdé polozky zaskrtnéte prosim na Skdle od 1 do 7, pficemz 1 znamend urcité

souhlasim a 7 urcité¢ nesouhlasim)

1 2 3 4 5 6 7

moznost osobniho
rozvoje

pomoc lidem

ziskani novych znalosti

osobni zkuSenost nebo
zkuSenost v blizkém
okoli

poznani novych lidi

ziskani novych
dovednosti

empatie a soucit

prace me bavi a
napliuje

touha po zlepseni
situace ve spolecnosti

smysluplnost prace

12. Co je pro Vas motivaci pro vykon prace socialniho pracovnika?
(U kazdé polozky zaskrtnéte prosim na Skale od 1 do 7, pficemz 1 znamena urcité

souhlasim a 7 urcité nesouhlasim)

1 2 3 4 5 6 7

pracovni benefity

spolecensky status

finan¢ni ohodnoceni

ocenéni a uznani od
rodiny a pratel

jistota a stabilita
zamestnani

perspektivni kariéra

ocenéni a uznani od
kolegti

pracovni prostiedi a
kultura organizace

¢asova flexibilita

ocenéni a uznani od
nadrizeného
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13. Zménila se béhem vykonu price socialniho pracovnika VasSe pracovni motivace?

O zménila se k lep$imu
O zistala stejna

O zmeénila se k hor$imu

14. S jakymi prekazkami, které sniZuji VaSi pracovni motivaci, se potykate pri

vykonu Vasi prace? (je mozné zaskrtnout i vice moznosti)
O neuspokojivé finan¢ni ohodnoceni
O vysoka mira stresu
U nedostatecna podpora ze strany vedeni
Q krizové situace
U nizka frekvence supervizi
O administrativni pozadavky
O nedostatecna podpora ze strany kolegti
O psychicka naro¢nost prace
U nedostatecny pracovni rozvoj
O casté legislativni zmény

O jiné — specifikujte prosim

15. Domnivate se, Ze je VaSe prace adekvatné finanéné ohodnocena?
O urcité ano

spise ano

primérné

spiSe ne

U000

ur¢ité ne

16. Domnivate se, Ze je VaSe prace adekvatné moralné ocenéna?
O wurcité ano

O spise ano

O pramémeé

O spise ne

U urcité ne
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20.

21.

. Jak hodnotite urovein podpory a motivace k praci, kterou Vam poskytuje Vas

vedouci?
vysoka

spise vysoka
prumérna
spiSe nizka

nizka

.Jakou formu motivace a podpory Vam poskytuje Vas vedouci? (je mozné

zaSkrtnout vice moznosti)

empatie a porozumeni

pomoc pfi stresovych situacich
poskytovani konstruktivni zpétné vazby
podpora tymové spoluprace

ocenéni a uznani

vytvafeni bezpecného prostoru pro sdileni

oteviend komunikace

. Jakym jinym zpiisobem by Vais jesté mohl Vas vedouci podporit a motivovat?

Co by podpofrilo Vasi pracovni motivaci?

Mate néjaké dalsi poznamky k tématu pracovni motivace socialnich pracovniki,

které byste chtéli v ramci tohoto dotazniku sdilet?
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